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Contexto desafiador:

O envelhecimento - o estere6tipo, o preconceito e a discrimi-
nacao contra as pessoas com base na idade - é generalizado e
experimentado pelos participantes mais jovens e mais velhos
no mercado de trabalho. Muitos trabalhadores mais velhos
enfrentam o envelhecimento quando procuram novos em-
pregos, oportunidades de treinamento e desenvolvimento de
carreira ou sdo pressionados a deixar a aposentadoria preco-
ce em tempos de recessdo econdomica. O envelhecimento no
mercado de trabalho é predominante e oneroso para as em-
presas que nao aproveitam ao maximo o potencial da sua for-
¢a de trabalho envelhecida. No nivel individual, demonstrou-
-se que o ageismo afeta negativamente a satide e o bem-estar
e pode reduzir a expectativa de vida em até 7,5 anos. Isso exige

acoes politicas abrangentes em todos os niveis e colaboracao
entre varios grupos de partes interessadas. A complexidade
e a interseccionalidade do fen6meno precisam ser abordadas
agora, pois estereotipos, preconceitos e praticas discrimina-
torias profundamente arraigados levam tempo para mudar.

O combate ao envelhecimento no mercado de trabalho exige:

« Remocao de disposicoes etistas na estrutura legal e reguladora e aplicaciao da implementacio de
atos de igualdade, promovendo conscientizacao sobre os direitos dos funcionérios e apoio disponivel para as
vitimas de discriminacao pela idade

« Abordar preconceitos e estereétipos negativos sobre trabalhadores mais velhos por meio de pesqui-
sas sobre idade e campanhas de conscientizacao que dissipam os mitos sobre trabalhadores mais velhos, melhoram
sua imagem, destacam suas contribuicoes positivas para o mercado de trabalho e promovem os beneficios da diver-
sidade etéria e inclusao; promocao do contato intergeracional por meio de esquemas de orientacao e compartilha-
mento de trabalho; abordar o envelhecer internalizado, aumentando a confianca e a autoestima e aprimorando as
habilidades e a empregabilidade dos trabalhadores mais velhos.

« Incentivar locais de trabalho inclusivos e diversificados para a idade, fornecendo incentivos financeiros
aos empregadores, desenvolvendo capacidade de gerenciamento da idade e promovendo parcerias com as partes
interessadas relevantes para facilitar mudancas mais abrangentes e duradouras.

Resultados esperados

A luta contra o envelhecimento no mercado de trabalho ajudara a formar locais de trabalho com idade e diversi-
dade de idade que oferecam oportunidades iguais para todas as geragoes. Isso contribuira para permitir uma vida
profissional mais longa e a capacidade de trabalhar nas sociedades em envelhecimento da regiao para aproveitar
ao maximo o potencial da longevidade.

Exemplos de hoas praticas
Austria, Bélgica, Bulgaria, Canad4, Reptblica Tcheca, Alemanha, Irlanda, Israel, Holanda, Pol6nia, Reptblica da
Moldéavia, Eslovaquia, Suécia, Reino Unido da Gra-Bretanha e Irlanda do Norte

Este resumo de politica aborda os Compromissos 1, 2, 5, 6, 8 e 10 da Estratégia de Implementaciao Regional do Plano de Acao
Internacional de Madrid sobre Envelhecimento, Metas 1 e 2 da Declaraciao Ministerial de Lisboa 2017 e Metas de Desen-
volvimento Sustentavel 8 e 10.



Figura 1
Diferenca de idade na taxa de emprego nas faixas etarias de 35 a 39 e 55 a 59 anos *
(percentagem da faixa etaria)
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Fonte: Stat da OCDE, dados para 2017, paises selecionados.

* Taxa de emprego (proporcao emprego / populagio) é a parcela (em percentagem) de pessoas empregadas de uma determinada idade no nimero
total de pessoas nessa mesma faixa etaria. Pessoas empregadas sio definidas como aquelas que relatam que trabalharam por um emprego remune-
rado por pelo menos uma hora na semana anterior ou que tinham um emprego, mas estavam ausentes do trabalho durante a semana de referéncia
enquanto mantinham um vinculo formal.



Introducao Prolongar a vida profissional e aumentar as taxas de emprego entre as cortes

mais velhas (mais de 50 anos) tem sido um objetivo fundamental dos formu-
ladores de politicas que trabalham para adaptar as economias e os sistemas
de bem-estar nacionais as consequéncias da idade da populacao.! Ao mesmo
tempo, muitos trabalhadores mais velhos enfrentam dificuldades em compa-
racdo com aqueles com “idade ativa de trabalho” quando se trata de recruta-
mento, acesso a oportunidades de treinamento, condicoes de trabalho adap-
tadas a idade e flexibilidade. Como resultado, a sua capacidade e potencial
sdo muitas vezes perdidos prematuramente devido a menor participacao no
mercado de trabalho, conforme ilustrado pelas diferencas de idade nas taxas
de emprego na Figura 1. O envelhecimento é uma das barreiras para uma
vida profissional mais longa e é o foco dessa politica breve.
O envelhecimento é oneroso para empregadores e funcionarios, e para so-
ciedades em geral. Recentemente, a PricewaterhouseCoopers (PwC) estimou
que se os paises membros da Organizacao para Cooperacao e Desenvolvi-
mento Econémico (OCDE) aumentassem a taxa de emprego daqueles com
mais de 55 anos para coincidir com a da Nova Zelandia (onde é mais alta),
isso poderia aumentar o total da OCDE O PIB em cerca de US $ 3,5 trilhGes a
longo prazo.? O envelhecimento nao apenas reduz a longevidade do trabalho,
mas também mantém esteredtipos negativos sobre a vida adulta, além de
reduzir a expectativa de vida em cerca de 7,5 anos.?

Para combater o envelhecimento, é necessario abordar atitudes, estere6tipos
e comportamentos individuais e sociais em relacdo as pessoas com base na
idade cronoldgica, bem como leis, politicas e instituicdes que perpetuam o
envelhecimento ou falham em impedi-lo.# Cooperacao entre varios é neces-
sario o envolvimento dos proprios idosos para conseguir mudancas.

Definir 0 ageismo O envelhecimento pode ser definido como estereétipos, preconceitos e dis-
criminacdo contra as pessoas com base na sua idade. E em grande parte
implicita, subconsciente e incontestavel nas nossas sociedades, atravessa o
curso da vida e decorre da percecdo de que uma pessoa pode ser velha de-
mais ou jovem demais para ser ou fazer alguma coisa. Pode ter formas posi-
tivas e negativas e pode ser encontrado nos niveis individual (interpessoal) e
institucional ou cultural.5 Embora o envelhecimento possa afetar pessoas de
qualquer idade cronoldgica, geralmente é dada mais atencao as idades mais
altas, pois os idosos sofrem maior parcela de discriminacdo de idade, uma
vez enfrentado, enfrenta consequéncias mais graves do que as pessoas mais
jovens.®

O envelhecimento pode ser encontrado em varias dimensoes do mercado de
trabalho, relactes de emprego e estruturas organizacionais. Isso comeca com
andncios de emprego, processos de selecdo, estagios, tarefas, avaliacoes de
desempenho, desenvolvimento de carreira, remuneracao e outros beneficios
dos funcionarios. Também esté presente na selecao de individuos para trei-
namentos e decisoes sobre transferéncias para outros empregos, promogoes,
rescisao de contrato de trabalho e provises para pensoes.”

* O objetivo 2 da Declaragao Ministerial de Lisboa de 2017 é incentivar uma vida profissional mais longa e capacidade de trabalhar.
2 PwC 2018, p. 18
3Levy et al. 2002; Garstka et al. 2004.



Discriminacio de idade no mercado de trabalho

Figura 2
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Fonte: Apresentacido de Abuladze e Perek-Bialas, 2018.

As percecdes da idade cronologica desempenham um papel importante no
mercado de trabalho. Uma pesquisa entre adultos tchecos com idades en-
tre 18 e 80 anos em 2012 mostrou que entre aqueles que consideram a sua
idade importante durante a vida profissional (79% da amostra em 2012), a
grande maioria considera que a sua idade é um fator critico na contratacao
ou no despedimento, oferecido treinamento, promoc¢ao ou quando os niveis
salariais estdo a ser decididos (Figura 3). Existe um grande corpo de pes-
quisa examinando o viés no estagio de triagem do aplicativo® ou o efeito da
idade de um candidato nos processos e resultados da entrevista de emprego?,
indicando que a discriminagao por idade no processo de contratacgio é pre-
dominante. O impacto da idade cronoldgica geralmente cruza-se com outras
caracteristicas, como identidades de sexo e género, status ou classe socioe-
condmica, pobreza, formacao educacional, origem étnica ou racial, status de
saude, incapacidades e responsabilidades com os cuidados. Verificou-se que
as mulheres mais velhas sofrem discriminacao de idade com mais frequéncia
do que os homens mais velhos, além de serem prejudicadas com base no
sexo.'°

Percecoes da saliéncia da idade no mercado de trabalho, Repuablica Tcheca
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Fonte: Vidovi¢ova 2008: 169 (para 2003 e 2007); Pesquisa Ageismus 2012 para dados de 2012. Amostra representativa da popula¢io na Republica
Tcheca Reptiblica, com idades entre 18 e 80 anos.

4 Officer, de Fuente-Nuifiez 2018. Consulte também https://www.who.int/ageing/ageism/campaign/en/ para obter mais informagdes.

5 Ibid.

°Vidovic¢ova, 2008; A metanalise de Meisner (2012) mostra que atitudes negativas sdo um preditor mais poderoso de resultados comportamentais
do que

atitudes positivas.

7 Glover, Braine 2002, p. 4)

8 Neumark et al. 2016.

° Morgeson et al. 2008.

© Duncan, Loretto 2004; Neumark, queimadura, botdo 2017.



Discriminacado de idade O modo como pensamos e sentimos sobre os trabalhadores mais velhos de-
no mercado de trabalho sempenha um papel importante na maneira como as pessoas mais velhas
A forma como pensamos sdo tratadas no mercado de trabalho e no local de trabalho. A estereotipa-
e sentimos — estereétipos gem refere-se a imagens ou ideias amplamente mantidas, fixas e simplifica-
e preconceitos das. Preconceito refere-se a opinidoes preconcebidas que nao se baseiam na

razao ou na experiéncia real. De acordo com a pesquisa Eurobarometer de
20009, 56% dos entrevistados de 27 paises da Unido Europeia (UE) concor-
daram fortemente (26%) ou concordaram (30%) com a afirmacéo “A medida
que os idosos trabalham até uma idade posterior, menos empregos estarao
disponiveis para os jovens ”. Menos de um em cada cinco (17%) discordou
fortemente."* A Caixa 1 apresenta algumas das visdes generalizadas sobre as
habilidades e habilidades dos trabalhadores mais velhos, tanto em termos
positivos quanto negativos.

Muitos estere6tipos relacionados a vida adulta sdo expressos pelos proprios
idosos, tornam-se internalizados, inconscientemente esperados e muitas ve-
zes tornam-se realidade, um fenémeno também conhecido como “profecia
Auto realizavel” .*2

Os proprios adultos mais velhos também possuem esteredtipos etarios que
afetam a sua interpretacao do comportamento de outras pessoas em relacao
a eles e do eu proprio comportamento. Os pesquisadores observaram varias
barreiras relacionadas a idade relatadas pelos trabalhadores mais velhos que
voltam ao mercado de trabalho, incluindo sentimentos de super qualifica-
¢do, falta de empatia ou diferenca de idade percebida entre o solicitante e
o entrevistador.® Isso é descrito na literatura como “estereotipo ameaca ”.*4
Descreve um medo baseado na situacdo em que o comportamento de uma
pessoa € julgado com base em esteredtipos ou que alguém possa agir de uma
maneira que confirme um esteredtipo.’s Essa situagdo pode ocorrer durante
uma entrevista de emprego com um entrevistador mais jovem. *°

A percecao de que os empregadores nao estarao interessados em candida-
tos mais velhos pode atuar como um poderoso impedimento, impedindo as
pessoas de procurarem ativamente por trabalho ou de tentarem mudar de
emprego para melhor atender as suas preferéncias ou necessidades de mu-
danca.”” O envelhecimento etéario percebido e internalizado pode manter os
trabalhadores mais velhos na “gaiola de ouro” dos empregos que eles tém
medo de deixar por causa das dificuldades previstas para encontrar um novo
emprego (veja a Figura 3).

“Euro barémetro Flash 2009 da Comissao Europeia n® 269; Bosch-Supan 2013.
12 Radovi¢ Markovi¢, Silver Kyaruzi 2010; Vauclair et al. 2016; Grima 2011.
3 Shacklock et al. 2007, p. 160



Caixa 1: Um catalogo de estereoétipos sobre trabalhadores mais velhos
Esteredtipos negativos sobre trabalhadores mais velhos:
« Tém menor capacidade, sio menos motivados e menos produtivos que os trabalhadores mais jovens;

« Sao resistentes a mudanca, mais dificeis de treinar, menos adaptaveis e menos flexiveis;

« Tém uma menor capacidade de aprender e, portanto, tém menos potencial de desenvolvimento;

« Ter menor tempo de servigo e, portanto, fornecera menos anos nos quais o empregador podera colher os bene-
ficios dos investimentos em treinamento;

« Custam mais porque tém saldrios mais altos, usam mais os beneficios e estdo mais perto da aposentadoria;

« Tem problemas de satide e / ou capacidade cognitiva e leva mais dias doentes.

Estere6tipos positivos sobre trabalhadores mais velhos:

« Ter maiores taxas de retencao e menor absenteismo;

« Sao confiaveis, comprometidos e dedicados;

« Ter habilidades orientadas para as pessoas e para o desenvolvimento de pessoas, fazem bons mentores;
o Sao bons lideres;

« Sao capazes de lidar com mudancas e tém conhecimento genérico de outras inddstrias ou setores.

Fonte: Smeaton, Parry 2018; Idade positiva 2001.

A forma como agimos A discriminacao por idade é um componente comportamental do ageismo e
- discriminacao de idade refere-se a uma situagdo em que uma pessoa é tratada de forma menos favo-
ravel do que outra numa situacdo comparavel por causa da sua idade (dis-
criminacdo direta) ou quando os efeitos de uma acdo aparentemente neutra
prejudicam as pessoas com base na idade. (discriminacao indireta). No con-
texto do mercado de trabalho, a discriminacao por idade pode ser definida
como o uso de representantes de idade nas decisoes de pessoal.®® A discrimi-
nagdo com base na idade é a forma de discriminagido mais frequentemente
encontrada (por exemplo, em comparacao a discriminacao de género - veja a
Figura 4) e especialmente, mas nao apenas, por pessoas com mais de 55 anos
de idade (veja a Figura 5).

“Euro barémetro Flash 2009 da Comissao Europeia n® 269; Bésch-Supan 2013.
2Radovi¢ Markovi¢, Silver Kyaruzi 2010; Vauclair et al. 2016; Grima 2011.
3 Shacklock et al. 2007, p. 160



Figura 4
Discriminacio experiente com base no sexo ou na idade (percentagem *)
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Fonte: Euro barometro 2015 (No. 437).
* Percentagem de respostas a pergunta “Nos ultimos 12 meses, vocé se sentiu discriminado ou assediado por um ou mais dos seguintes motivos?”
(Véarias respostas possiveis).

A discriminacao por idade é um fenémeno ao longo da vida, com apenas uma
“janela de tempo” curta entre as idades de 30 e 50 anos, quando o risco de
discriminagao é maior com base no sexo do que na idade, conforme mostram
os dados e as condigdes da Fundacao Europeia para a Melhoria da Vida e do
trabalho. (veja a Figura 6).%

Os contextos culturais e politicos podem fazer a diferenca nos niveis de enve-
lhecimento percebido e experimentado, conforme ilustrado pela diversidade
entre os Estados membros da UNECE na Figura 4 e na Figura 5. Como os
determinantes do envelhecimento sdo multiplos, também sdo as ferramentas
disponiveis para enfrenta-los.

Figura 5
Discriminacao por idade experiente por grupos etarios selecionados (percentagem®*)
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Fonte: Euro barémetro 2015 (No. 437).
* Percentagem de respostas a pergunta “Nos tltimos 12 meses, sentiu-se discriminado ou assediado por um ou mais dos seguintes motivos?” (Varias
respostas possiveis).

4 Hess et al. 2003.

15 Steele, Spencer, Aronson 2002.

¢ Voss, Bodner, Rothermund 2018.

7 Smeaton, Parry 2018, p.17.

18 Stypinska, Turek 2017; Macnicol 2015.
9 Bratt et al. 2018; Gordon 2018.



Figura 6
Proporcao de empregados que sofreram discriminacao de idade e sexo nos ultimos
12 meses por idade (percentagem)

12 -
Idade == Género
10 A

0 T T T T T T T T T T
20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70

Fonte: Inquérito Europeu de Condicoes de Trabalho da Eurofound de 2015. Nota: A amostra abrange apenas pessoas com 15 anos ou mais e em-
pregadas por pelo menos uma hora na semana anterior a entrevista nos seguintes paises: os 28 Estados-Membros da UE, Albania, Montenegro,
Macedonia do Norte, Noruega, Sérvia, Suica e Turquia.

Estratégias para comhater As politicas devem ser sensiveis aos contextos em que o envelhecimento pode

o envelhecimento no ocorrer e as especificidades de uma determinada cultura, ciclo econémico ou

mercado de trabhalho nivel de vontade politica, mas também devem levar em conta a estrutura das
economias, setores e empresas nacionais.2° As ferramentas disponiveis para
os formuladores de politicas para combater o ageismo incluem reformas le-
gais, medidas que abordam preconceitos e estere6tipos negativos sobre e por
trabalhadores mais velhos e incentivos aos empregadores para remover o
ageismo das praticas de gerenciamento e das culturas no local de trabalho.
Serao revisados nas segoes a seguir.

Remocao de llislmsi(;iies Alegislacao é importante nao apenas como uma forma de proteger os traba-
envelhecidas no quadro lhadores e dar-lhes a possibilidade de defender os seus direitos, mas também
legal e regulamentar € um ato simbolico importante que sinaliza a inaceitabilidade social da dis-

criminacdo por idade. Atos de anti discriminacdo ou igualdade geralmente
cobrem diferentes motivos possiveis para discrimina¢ao e definem discrimi-
nacao direta e indireta, assédio e maus-tratos.>

Excluindo o envelhecimento Muitos paises da UNECE possuem uma legislacao que tornou ilegal a discri-
minacao contra alguém com base na idade.?* Um importante impulso para
a reforma nos paises membros da Uniao Europeia foi dado pela Diretiva
2000/78 / CE do Conselho da UE, de 277 de novembro 2000, que estabeleceu

20 Naegle et al. 2018; Hofécker, Hess, Konig 2016.



uma estrutura geral para a igualdade de tratamento no emprego e na ocupa-
¢do, e incluiu a idade como motivo de discriminagdo. Alguns paises foram
além para promover a prevencao ativa e a promocao da igualdade de direitos
e oportunidades, o que é um passo importante para alcancar mudancas na
pratica. Na Suécia, por exemplo, a Lei de Discriminacao foi alterada em 2017
para exigir que empregadores e provedores de educacao (1) investiguem a
existéncia de riscos de discriminacao ou represalias ou outros obstaculos a
igualdade de direitos e oportunidades dos individuos no estabelecimento em
questao; (2) analisar as causas de quaisquer riscos e obstaculos descobertos;
(3) tomar as medidas de prevencao e promocao razoavelmente esperadas e
(4) monitorar e avaliar a implementacao das medidas mencionadas acima. O
Representante da Igualdade supervisiona o cumprimento da Lei.?3

A idade de aposentadoria obrigatéria é um exemplo de regulamentacao que
exclui os idosos do mercado de trabalho. O Reino Unido, onde uma idade de
aposentadoria padrao de 65 anos foi introduzida em 2006, permitindo que
os empregadores rescindissem ou negassem emprego a trabalhadores com
mais de 65 anos de idade, revisou este regulamento em 2011. No entanto, as
idades obrigatérias de aposentadoria ainda existem para certas profissoes.
A remocao de disposicoes etistas dos marcos legais e regulatorios é insufi-
ciente para combater efetivamente as atitudes e praticas envelhecidas inter-
nalizadas no mercado de trabalho. A secdo a seguir analisard uma série de
ferramentas adicionais disponiveis para os formuladores de politicas para
abordar as diferentes dimensoes do envelhecimento.

Garantir conformidade O Representante (defensor publico dos direitos e / ou um 6rgao de igualda-

de) tem um papel importante no monitoramento do cumprimento dos atos
e leis de igualdade. As suas tarefas incluem aumentar a conscientizacao, dis-
seminar conhecimento e informacoes sobre discriminacao e legislacdo que a
proibe, entre aqueles que podem potencialmente discriminar outros e aque-
les que correm o risco de serem sujeitos a discriminacdo. Em muitos Estados
membros, o representante ajuda as vitimas a avaliar o seu caso, aponta-as
para os 6rgaos responsaveis pela supervisao e dedica-se a mediacao, se for
apropriado.
Pesquisas mostraram que o conhecimento dos direitos das vitimas em caso
de discriminacdo ainda é bastante precario. Menos da metade (45%) dos en-
trevistados nos paises da UE (variando de 34% na Bélgica ou Austria a 78%
na Finlandia) indicaram que conheceriam os seus direitos se fossem vitimas
de discriminacao.2

Os relatérios dos provedores de justica ddo uma indicacao sobre até que
ponto a discriminacdo com base na idade é trazida a sua atencao, em com-
paracdo com outros motivos de discriminacdo. Na Austria, por exemplo, a
discriminagao baseada na idade representou cerca de 18% de todos os casos
de discriminacdo em 2012 e 14% dos casos em 2013.25 Na Croacia, o repre-
sentante relatou em 2017 um estudo realizado pelo portal MojPosao, no qual
56 por cento dos entrevistados afirmaram que frequentemente enfrentam
vagas de emprego, que incluem limites de idade. Dois tercos suspeitaram

2 https://www.equalitylaw.eu/.

22 UNECE 2017a.

23 Informacoes sobre a Lei de Discriminacao Sueca foram fornecidas pelo Ministério da Cultura da Suécia. 24 Euro barémetro especial 2015 (n. 437).
25 Informagoes fornecidas pelo Ministério Federal Austriaco do Trabalho, Assuntos Sociais, Satide e Defesa do Consumidor. Veja também https: //
www. gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/ombud-for-equal-treatment para mais informacoes.

26 http://ombudsman.hr/en/reports/send/66-ombudsman-s-reports/1468-annual-ombudsman-report-for-2017, p. 105



que a sua idade era a causa da rejeicao, 31% por serem muito jovens e 35%
por serem muito velhos, e alguns foram explicitamente informados durante
a entrevista de emprego.2°

Com financiamento do Ministério Holandés de Assuntos Sociais e Emprego, o Centro de pericia da sociedade e da ida-
de e a Comissao do tratamento de igualdade criaram uma “lista de verificacdo” para fornecer aos empregadores uma
ferramenta para esclarecer o que € permitido e o que é proibido no texto de um aviso de vaga. Por meio de um projeto
intitulado “Vagas para todas as idades”, antncios classificados para vagas de emprego colocados em jornais e na In-
ternet sao rastreados quanto a discriminacao por idade. Os empregadores responsaveis pela colocacao de classificados
infratores recebem uma carta explicando porque € que esse aviso especifico é discriminatorio, além de informacoes
sobre a legislacao sobre igualdade de tratamento. Este projeto, lancado pela primeira vez em 2005, esta em operacao
desde entdo. De acordo com o Instituto Holandés de Direitos Humanos, o niimero de antncios ilegais diminuiu na
ultima década.

Fonte: OCDE 2018f. http://www.oecd.org/employment/ageingandemploymentpolicies.htm.

Cooperacao internacional em pesnuisa sobre o envelhecimento

Com financiamento do Ministério Holandés de Assuntos Sociais e Emprego, o Centro de pericia da sociedade e da
idaEstabelecida com financiamento da Unido Europeia no ambito do programa COST, a rede interdisciplinar de pes-
quisa sobre o etismo reuniu pesquisadores e formuladores de politicas de 35 paises que interligam diversas disciplinas
nos campos da psicologia, sociologia, assisténcia social, satide, enfermagem, direito, politica, economia, demografia,
farmaécia, terapia ocupacional, comunicacao, género e estudos trabalhistas.

Uma das saidas colaborativas da rede € o livro de acesso aberto “prespetivas contemporaneas sobre o envelhecimento”
publicado pela Springer Open como parte da série Prespetivas Internacionais sobre o envelhecimento em 2018. Esta
disponivel para download em http: //rd.springer. com / book / 10.1007% 2F987-3-319-73820-8.

Mais informacgoes sobre as redes estdo disponiveis em http://notoageism.com/.
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A recente revisao sobre politicas de envelhecimento e emprego conduzida
pela OCDE? também fornece um repositorio valioso para politicas nacionais
que promovem longas vidas profissionais nos paises da Unido Europeia na
dltima década. O pais nota um relatorio sobre medidas tomadas para comba-
ter a discriminacao baseada na idade, campanhas de conscientizacao puablica
e boas

Na Irlanda, a iniciativa de abordagem da integracao da igualdade, gerencia-
da pela comissao irlandesa de direitos humanos e igualdade e envolvendo
0s parceiros sociais, trabalha com organizactes para fortalecer a sua capa-
cidade de combater a discriminacado, promover a igualdade e acomodar a
diversidade.

O projeto ¢é apoiado pelo programa do fundo social europeu para emprego,
inclusao e aprendizado 2014-2020.%

27 OCDE 2018e, p.5.
28 Officer, de Fuente-Nufez 2018.
2 http://www.oecd.org/employment/ageingandemploymentpolicies.htm
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Ahordar preconceitos e As campanhas de pesquisa e informac@o que aumentam a conscientizagao
aps = sobre os estereo6tipos etarios prevalecentes e os seus efeitos sobre individuos
esteredtipos negativos P p 1108 SO ’
_ empresas e mercados de trabalho fornecem, de maneira mais ampla, uma

sobre trabalhadores mais ferramenta importante para mudar as atitudes em relacao aos trabalhadores
velhos mais velhos. No entanto, as evidéncias empiricas disponiveis sobre prevalén-

cia, causas, determinantes, expressoes e consequéncias individuais e sociais
do envelhecimento, e o conhecimento do que “funciona” ao aborda-las ainda
sdo limitados em escopo e profundidade.

Varios paises da regiao da UNECE desenvolveram campanhas de informacao
e conscientizacao, incluindo conferéncias, seminarios e eventos envolvendo
o publico, bem como o desenvolvimento de manuais para os empregadores,
com o objetivo de melhorar a imagem dos trabalhadores mais velhos. Essas
campanhas e manuais destacam as contribui¢oes positivas dos trabalhado-
res mais velhos para o mercado de trabalho e os beneficios da diversidade de
idades no local de trabalho. Fazem parte dos esforgos politicos mais amplos
para aumentar as taxas de emprego entre os idosos e permitir uma vida pro-
fissional mais longa.3® O Resumo de Politicas n°® 19 da UNECE apresentou
duas campanhas na Austria e na Holanda.? Outro exemplo da Bélgica é a
campanha “Ainda jovem ou ja velha no trabalho? ”, incluindo canais de TV,
andncios de jornais de pagina inteira e um site, com o objetivo de mudar
atitudes sobre o emprego de trabalhadores com 50 anos ou mais de idade.3?
Foi lancado em 2012 pelo Servico Pablico Federal Belga, Emprego, Didlogo
Trabalhista e Social.

Aumentar o conhecimento
e a conscientizacdo

Misturar idades A frequéncia e a qualidade decrescentes dos contatos intergeracionais e as
oportunidades limitadas para pessoas de diferentes idades conhecerem,
trabalharem e aprenderem juntas estdo entre as fontes do ageismo.33 Pro-
gramas que nutrem contatos e trocas intergeracionais podem fornecer um
passo importante para atitudes mais favoraveis a idade dentro a forca de
trabalho. Exemplos incluem programas de orientacdo e compartilhamento
de trabalho. Na Bulgaria, por exemplo, as emendas a Lei dos Funcionarios
Puablicos em 2016 incluiram opcoes de compartilhamento de empregos para
cargos importantes na administracdo em que funcionarios inexperientes de-
sempenham funcgdes de um cargo simultaneamente com colegas aposenta-
dos.3* Na Polbnia, o Departamento do Funcionario Pablico publicou um
intermentacao "na administracdo publica, que incentiva o intercimbio de
conhecimentos entre pessoas de diferentes faixas etarias. As oficinas foram
realizadas em 71 escritérios ptiblicos em 2014 e foram muito bem recebidas
pelos participantes.35
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O Ministério da Satide, Trabalho e Protecao Social da Republica da Moldavia desenvolveu o Conceito sobre locais de
trabalho amigos do idoso no ambito do Plano de A¢io para a implementagao do Roteiro para a integracao do envelhe-
cimento nas politicas para o periodo de 2018-2021.

O conceito de locais de trabalho amigaveis ao idoso visa desenvolver ferramentas para a transferéncia de conheci-
mento de especialistas seniores para funcionarios mais jovens, por meio de programas de orientacao e treinamento
e rotacOes de trabalho. A transferéncia de conhecimento e a orientacdo de funcionarios mais jovens baseiam-se no
potencial profissional de funcionarios qualificados seniores (especialmente com mais de 65 anos), além de ajudar as
organizagdes a reter a valiosa experiéncia e conhecimentos acumulados pelos trabalhadores mais velhos e a investir
em trabalhadores mais jovens, garantindo sustentabilidade e memoria institucional. O Conceito também fornece uma
série de medidas para impedir o envelhecimento, como campanhas publicas de informagao e educagao no campo do
direito do trabalho, incluindo o esclarecimento de regras para a criacao de locais de trabalho amigos da idade. Além
disso, as empresas sdo incentivadas a estabelecer as suas proprias metas de crescimento da idade média para as em-
presas e apoiar medidas para o envelhecimento ativo, como o acesso dos idosos ao mercado de trabalho. Cinco empre-
sas foram selecionadas para testar procedimentos compativeis com a idade. Suporte continuo é fornecido as empresas
para testar e aplicar politicas amigas do idoso.

Fonte: Ministério da Satde, Trabalho e Prote¢do Social, Reptblica da Moldavia.
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Lutar contra a idade Outras medidas visam prevenir ou abordar as consequéncias do envelheci-
mento preconceituoso que afetam a confianca, a autoestima e o comporta-
mento dos trabalhadores mais velhos que podem estar a correr o risco de sair
do mercado de trabalho mais cedo. Os programas podem capacitar os traba-
lhadores mais velhos, aumentar a sua autoestima e confianca, por exemplo,
oferecendo treinamento nas habilidades necessarias para pedidos de empre-
go e entrevistas. Campanhas de informacao puablica e redes de suporte tam-
bém podem ajudar a reduzir estereo6tipos internalizados relacionados a ida-
de. Na Bélgica, a campanha “Nao ha idade para o talento”, lancada em 2017
pelo Servico Publico de Emprego na Flandres, incluiu eventos organizados
por pessoas desempregadas com 55 anos ou mais para motivar os seus pares
e empregadores a abordar Auto esteredtipos e atitudes etiopes. 3°.

Uma campanha austriaca sobre mudanca de atitude em relacdo ao recru-
tamento de pessoas com mais de 50 anos (Einstellungssachesoplus) apre-
sentou depoimentos de pessoas bem-sucedidas dessa faixa etaria para lidar
com estereo6tipos.?” Além da representacao positiva dos trabalhadores mais
velhos, apoio pratico para superar barreiras o emprego ajuda a aumentar a
autoestima, como mostra um exemplo da Polonia.

[ 1]

[ 1]



Juntos e ativos 45+ - Polonia

Na cidade polonesa de £6dZ, foi implementado um programa chamado “Active Together 45+” para ajudar 120 pessoas
socialmente excluidas a voltar ao mercado de trabalho. O projeto forneceu ao grupo os recursos financeiros necessa-
rios para criar a sua propria “agéncia de emprego”. Um “Esttidio de Ativacao” aberto cinco dias por semana, das 8h
as 20h. Forneceu aos participantes acesso a Internet, telefone, fax e outras tecnologias. A principal forca do projeto
foi apoiar o trabalho em equipa. O projeto ofereceu workshops para ajudar os participantes a desenvolver as suas
habilidades em areas como comunicacio, autodesenvolvimento e gerenciamento de stress. Os candidatos a emprego
também poderiam melhorar as suas habilidades em informética. 29 Participantes conseguiram garantir contratos de
trabalho, nove participantes matriculados em estagios e dois tornaram-se autonomos. Uma participante do projeto,
Zofia (51), resumiu a experiéncia dizendo: “Participar do estiidio deu me um novo desejo de viver. Isso tirou me da
estagnacado, desdnimo e apatia, e forcou me a sair de casa. Um treinamento abrangente e variado melhorou as nossas
habilidades e permitiu nos pensar mais amplamente sobre trabalhos futuros. ”

Fonte: Projeto do Fundo Social Europeu. http://ec.europa.eu/esf/main.jsp?catld=46&langld=en&projectld=1800.
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O municipio de Jerusalém, juntamente com o Instituto Nacional de Seguros, o Comité Conjunto de Distribuicdo e a
organizacao Shipur, estabeleceram um centro de assisténcia ao emprego para pessoas com 60 anos ou mais para ofe-
recer oficinas de treinamento, assisténcia na procura de emprego apos a aposentadoria e novas tecnologias, oficinas de
habilidades. Esses workshops oferecem aos idosos assisténcia e orientacao individual e em grupo. O centro tem como
objetivo oferecer solucoes de emprego para aqueles que dependem de pequenas aposentadorias e precisam voltar a
forca de trabalho para complementar a sua renda, bem como para aqueles que estdo interessados em desenvolver
novas carreiras.

O centro esta localizado no centro comunitéario da cidade e, desde marco de 2015, aceitou mais de 840 candidatos.
Mais de 250 pessoas participaram de oficinas do centro sobre topicos como escrever um curriculo, aprender sobre os
direitos dos aposentados, como e onde procurar emprego, inclusive em redes sociais, cursos de informatica, consulto-
ria financeira e cursos de inglés. 71% dos participantes encontraram emprego.

Outro objetivo é aumentar a conscientizacio entre os empregadores sobre as vantagens dos funcionarios com 60 anos
ou mais e as suas contribui¢cdes como trabalhadores experientes e qualificados. Além disso, o emprego de idosos pro-
move um envelhecimento saudavel e ativo, ajuda a prevenir e / ou erradicar a pobreza e reduzir o envelhecimento para
melhor integrar e nutrir os idosos numa vida produtiva e significativa.

Fonte: Banco de Dados Global da OMS de Praticas Favoraveis a Idade.
https://extranet.who.int/agefriendlyworld/afp/the-sixty-plus-center-an-employment-center-to-jerusalem-residents-aged-60-and-over/.

37 OCDE 2018a.
38 UNECE 2017.



Manter-se relevante A aprendizagem ao longo da vida e o treinamento continuo para manter as

no mercado de trabalho habilidades atualizadas e relevantes para as necessidades do mercado de tra-
balho sdo essenciais para alcancar uma vida profissional mais longa. E im-
portante garantir acesso igual a oportunidades de treinamento e incentivar a
aceitacao de funcionarios e candidatos a emprego mais velhos, para impedir
que as habilidades se tornem obsoletas. Os programas que visam aumentar
a empregabilidade dos trabalhadores mais velhos sdo especialmente impor-
tantes para permitir que grupos desfavorecidos de candidatos a longo prazo
recuperem a confianca e entrem novamente no mercado de trabalho. Am-
bas as praticas de gestao antiquissima, nas quais trabalhadores mais velhos
sdo selecionados com menos frequéncia para treinamentos e envelhecem in-
ternalizado, o que impede que os trabalhadores mais velhos se recuperem
ou adquiram novas habilidades no final das suas carreiras, podem levar os
trabalhadores mais velhos a ficarem para tras no mercado de trabalho. Isso
pode reforcar as percegoes generalizadas de que sdo resistentes a mudanca,
mais dificeis de treinar, tém menor capacidade de aprender e tém menos
potencial de desenvolvimento (ver Quadro 1).

Programas dedicados a melhorar e proteger a empregabilidade dos traba-
lhadores mais velhos, especialmente se ainda mais desfavorecidos, como no
caso de desemprego (de longo prazo), sao relevantes para a erradicacao de
preconceitos e estereotipos etarios da idade.s®

Incentivat locais Os governos tém uma inﬂuéncia.limitad,a na pratica organ'izacic.)nal (.1entro

_ do setor privado. No entanto, existem véarias ferramentas, incluindo incen-
de trabalho com idade tivos financeiros e informacoes e orientacoes sobre gerenciamento de idade
e diversidade diferentes que podem ser usadas para promover mudancas na cultura e na pratica no

local de trabalho ao longo do tempo.

Fornecer incentivos financeiros Uma estratégia frequentemente usada para combater a diferenca de idade

aos empregadores nas taxas de emprego e promover a contratacdo de candidatos a emprego
mais velhos é fornecer incentivos financeiros aos empregadores que concor-
darem em contratéa-los. Na Eslovaquia, por exemplo, o Escritorio Central do
Trabalho, Assuntos Sociais e Familia e os seus 43 escritorios locais fornecem
subsidios financeiros a empresas que criam vagas de emprego para candida-
tos desfavorecidos acima de 50 anos. A contribuicdo financeira é fornecida
por até um ano se o contrato de trabalho é acordado por um periodo minimo
de 12 meses.*

Embora isso possa aliviar temporariamente o viés de contratacdo contra
trabalhadores mais velhos, tornando financeiramente mais atraente para as
empresas recruta-los, geralmente nao fornece seguranca no emprego a longo
prazo para os que se beneficiam com as medidas e pode nao ter um impacto
duradouro nas praticas de recrutamento uma vez os subsidios financeiros
param.

Outra abordagem é os governos apoiarem financeiramente a implementacao
de projetos de gerenciamento de idade. Na Republica Tcheca, por exemplo,
empresas, organizacoes e outras organizacoes podem solicitar financiamen-
to para desenvolver os seus proprios projetos de gerenciamento de idade
que levem em conta as necessidades de trabalhadores mais velhos e utilizem



o seu potencial. O programa visa aumentar as qualificacoes, habilidades e
competéncias dos trabalhadores mais velhos e adaptar o nivel de habilidade
da forca de trabalho s exigéncias do mercado de trabalho. E cofinanciado
pelo Fundo Social Europeu.+°

Lei sobre a compatibilidade melhorada ta familia, dos cuidados e da carreira—Alemanha

Implementada em janeiro de 2015, a nova lei na Alemanha introduziu um beneficio de assisténcia médica para com-
pensar salarios perdidos quando os funcionarios precisam de uma folga para organizar arranjos de cuidados para
parentes proximos que precisam de cuidados. Um direito a férias de até 10 dias para esse fim apoia os funcionérios
quando surgem necessidades de cuidados na familia. Os funcionarios que desejam cuidar de si mesmos tém direito a
até seis meses de licenca de assisténcia de longo prazo, seja em periodo integral ou em regime de meio periodo. Além
disso, existe o direito a uma folga de até trés meses para fornecer cuidados paliativos no final da vida.

Os funcionéarios alemaes tém a possibilidade de tirar até 24 meses de licenga de assisténcia familiar em periodo par-
cial, mantendo um minimo de 15 horas de trabalho por semana para preservar o vinculo com o mercado de trabalho
durante o periodo de prestacao de cuidados. Para apoiar os funcionarios financeiramente durante esse periodo, esta
disponivel um subsidio financeiro na forma de um empréstimo sem juros. Esses direitos se aplicam a funcionarios que
trabalham em empresas com 15 ou mais funcionarios.

Fonte: Relatério Nacional de 2017 para a Alemanha.
O voluntariado e o cuidado informal podem ser facilitados por uma abordagem de curso de vida integrada a idade, descrita na proxima secao (veja

a Figura 7).

Caixa 2: Oito dimensoées da gestao da idade

» Sao resistentes a mudanca, mais dificeis de treinar, menos adaptaveis e menos flexiveis;
« Recrutamento de emprego

« Formacao, Reciclagem e aprendizado ao longo da vida

« Desenvolvimento de carreira

« Praticas flexiveis de horario de trabalho

» Protecdo e promocao da satide, design do local de trabalho

« Recolocacao

» Saida do emprego e transigao para a reforma

» Aborgadens abrangentes

Fonte: OECD 2018f.

39https://www.upsvr.gov.sk/europsky-socialny-fond/narodne-projekty-v-programovom-obdobi-2014-2020/narodny-projekt-chceme-byt-aktivni-
na-trhu-prace-50 .html? page_id = 58084o0.

4 Informacdes fornecidas pelo governo tcheco. https://www.esfer.cz/vyzva-079-opz (em idioma tcheco).

4t https://eguides.osha.europa.eu/all-ages/UK_en/what-is-age-management-o.

42 Owain 2016; Kunze, Boehm, Bruch 2013.

43 Backes-Gellner, Veen 2013, p. 290
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Varios governos em toda a regido desenvolveram manuais e kits de ferra-
mentas para empregadores que promovem boas praticas no recrutamento
e retencao de trabalhadores mais velhos e no desenvolvimento das suas ha-
bilidades. O “Kit de ferramentas para empregadores da WorkBC: um recur-
so para empresas da British Columbia”, por exemplo, é composto por uma
série de folhetos destinados a ajudar as empresas a contratar, reter e en-
volver trabalhadores mais velhos. Essas estratégias incluem educar os em-
pregadores sobre os pontos fortes e os beneficios de diferentes geracoes de
trabalhadores, além de dicas para o seu envolvimento e retencao. Também
inclui técnicas para identificar e utilizar os pontos fortes e competéncias dos
trabalhadores mais velhos e usa-los para apoiar um ambiente de trabalho
multigeracional .44

Campedo de Negacios para Trabalhadores Idosos - Reino Unido

Em 2016, o Governo do Reino Unido nomeou um “Campeao de Negocios para Trabalhadores Idosos” para envolver
e influenciar os empregadores, tanto estrategicamente quanto em termos de conselhos praticos. Desde que aceitou o
cargo, a equipa de liderancga de Negocios na Era da Obra da Comunidade, liderada por Andy Briggs, da Aviva, aumen-
tou a conscientizagao por meio de uma série de eventos de envolvimento e desafiou os empregadores a aumentar a sua
forca de trabalho mais antiga em 12% até 2020. A iniciativa Publicar exige que os empregadores auditem com idade
a sua forca de trabalho e publiquem os dados, enquanto o kit de ferramentas “Veja, Ouca, aja”, um dos varios novos
produtos, fornece conselhos praticos.

Em fevereiro de 2017, o governo do Reino Unido publicou “Fuller Working Lives: a partner approach” para definir
o papel que os empregadores, os individuos e o governo podem desempenhar no apoio a uma vida profissional mais
plena.

Fonte: Informacgoes fornecidas pelo Departamento de Trabalho e Pensdes do Reino Unido. https://age.bitc.org.uk/all-resources/toolkits/getting-
-started-age-look-listen-act.

https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_ data/file/587654/fuller-working-lives-a- ~ parceria-
-abordagem.pdf.

Promover parcerias para a Esquemas de certificagdo, como o programa austriaco NESTORGOLD, tam-
mudanca bém fornecem as empresas orientacao e apoio no desenvolvimento de am-
bientes de trabalho variados e inclusivos para a idade.#

O combate ao envelhecimento exige a cooperacao de todos os envolvidos. Os
governos podem facilitar o processo abrindo e promovendo plataformas nas
quais parcerias entre representantes de empregadores, funcionéarios e outras
partes interessadas podem ser negociadas para facilitar a implementacao de
politicas e o compartilhamento de conhecimentos. Essas plataformas defi-
nem um objetivo comum para as partes que podem ter interesses em certa
medida opostos e podem ajudar a promover o caso comercial da nao discri-
minacdo. As empresas beneficiam-se da ndo discriminagdo nao apenas em
termos de aumento de produtividade 4°, mas também em termos de quali-
dade e longevidade dos compromissos que podem fazer, pela sua reputacao
como empregador e em termos de satisfagdo do cliente.*

Para ajudar a impulsionar a mudanca, o governo do Reino Unido, por exem-
plo, desenvolveu parcerias com varias organizacoes, incluindo Empresas na
Comunidade - a Rede de Negocios Responsaveis do Prince, ACAS, o Servigo
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de Consultoria, Conciliacao e Arbitragem, a Confederacao de Recrutamento
e Emprego e o empregador organizacgoes, como a Cimara de Comércio Brita-
nica e a Confederacao da Industria Britanica. Trabalhando juntos, o Governo
e essas organizacgoes tém aumentado a conscientizacdo e incentivado as boas
praticas por meio de uma variedade de eventos e produtos, incluindo um
video informativo, para promover os beneficios da contratacao de trabalha-
dores mais velhos.4®

Na Alemanha, acordos coletivos que tratam de questoes de gestao da idade
foram concluidos em varios setores e, desde 2006, a “Rede Demografica”,
criada pelo Ministério Federal do Trabalho e Assuntos Sociais, promove boas
praticas entre as empresas.* No nivel internacional, existem varios exem-
plos de iniciativas para unir forcas contra o envelhecimento. Em 2017, os
Parceiros Sociais Europeus assinaram um acordo-quadro sobre envelheci-
mento ativo e uma abordagem intergeracional para garantir um ambiente de
trabalho saudavel, seguro e produtivo e uma organizacao do trabalho para
permitir que trabalhadores de todas as idades permanecam empregados até
a idade da reforma. O acordo-quadro visa ainda facilitar a transferéncia de
conhecimento e experiéncia entre geracoes no local de trabalho e leva em
consideracao as mudancas da realidade nacional demografica e do mercado
de trabalho.® A Organizacao Mundial da Satde tem liderado o desenvolvi-
mento de uma Campanha Global de Combate ao Ageismo.5* IDADE A Plat-
form Europe realizou uma campanha de conscientiza¢ao de 70 dias contra o
envelhecimento em 2018 com o slogan “Aging Equal” .52

44 https://www.workbc.ca/WorkBC/media/WorkBC/Documents/Docs/toolKit_Book2.pdf.
45 UNECE 2011.

4 Wegge et al. 2012.

47 Smeaton, Parry 2018, p. 21



Conclusio O envelhecimento no mundo do trabalho é uma questdo complexa. Muitos

Estados membros descartaram formalmente a discriminacdo com base na
idade e removeram muitas barreiras para uma vida profissional mais lon-
ga. Sdo necessarios esforcos de longo prazo para mudar a maneira como as
pessoas se sentem, pensam e agem em relacdo a idade e ao envelhecimento.
Essas formas “suaves” de ageismo, refletidas nas atitudes, discurso e culturas
no local de trabalho, sao mais dificeis de influenciar. Eles precisam ser abor-
dados para criar mercados de trabalho verdadeiramente inclusivos e diversi-
ficados para a idade, onde todos possam realizar plenamente o seu potencial
ao longo da sua vida profissional.5?
Este resumo de politicas sugere uma série de estratégias de politicas que con-
tribuem para combater o envelhecimento no mercado de trabalho. Para al-
cancar mudancgas duradouras, é importante remover quaisquer disposicoes
etarias remanescentes nas estruturas legais e regulamentares e apoiar a im-
plementacao da legislacao sobre igualdade por meio de medidas de apoio.
Pesquisas sobre idade e campanhas de conscientizacdo que dissipam os mi-
tos sobre os trabalhadores mais velhos, melhoram a sua imagem e destacam
as suas contribuicoes positivas para o mercado de trabalho estao entre as
medidas recomendadas para combater preconceitos e esteredtipos negati-
vos sobre trabalhadores mais velhos. Sdo necessarios esforgos para promo-
ver os beneficios da diversidade etaria e da inclusao no local de trabalho.
Isso pode ser apoiado pelo incentivo a contatos entre geracoes por meio de
esquemas de orientacdo e compartilhamento de trabalho. O ageismo inter-
nalizado pode ser combatido aumentando a confianca e a autoestima dos
trabalhadores mais velhos e candidatos a emprego e aprimorando as suas
habilidades e a empregabilidade. Os locais de trabalho com idade e diversi-
dade de idade podem ser avancados através da implementacao de estratégias
de gerenciamento de idade holisticas, orientadas para o curso da vida e cen-
tradas nos funcionéarios. O apoio financeiro e as medidas de capacitacao para
os empregadores podem ajudar a acelerar as mudancas. Uma abordagem de
parceria para combater o envelhecimento no mundo do trabalho que envolva
0s parceiros sociais e uma ampla gama de partes interessadas no mercado de
trabalho pode criar uma base mais sélida para a mudanca do que acgoes de
empregadores individuais. O envelhecimento é um desafio social generaliza-
do e exige a¢oes de todos os atores e de todos os setores.

48 Informacoes fornecidas pelo Departamento de Trabalho e Pensées do Reino Unido.

49 OCDE 2018d; https://www.demographie-netzwerk.de/, consultado a 18 de fevereiro de 2019.

50 https://www.etuc.org/en/pressrelease/eu-social-partners-sign-agreement-active-ageing, consultado a 18 de fevereiro de 2019.
5t https://www.who.int/ageing/ageism/campaign/en/.

52 https://ageing-equal.org/.

53 UNECE 2012; Stypinska, Turek 2017.
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