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RESUMO

A tese analisa o etarismo no contexto organizacional, com foco nas experiéncias de mulheres
engenheiras brasileiras com 45 anos ou mais, analisando como idade e género se articulam na
producdo de desigualdades no trabalho. O estudo parte do contexto do envelhecimento
populacional acelerado no Brasil, que impde novos desafios as organizacdes, especialmente
no que se refere a inclusdao e valorizacdo de trabalhadores mais experientes. Apesar desse
cenario, observa-se que o etarismo permanece como uma forma de discriminagdo pouco
debatida na area da Administracdo, sobretudo quando associado as intersegoes de género.

O referencial tedrico aborda o etarismo como um fendmeno social e organizacional,
historicamente construido, que se manifesta por meio de esteredtipos e praticas
discriminatorias baseadas na idade. A tese destaca que, no caso das mulheres, o preconceito
ocorre de forma mais precoce e intensa, frequentemente a partir dos 45 anos, devido a
valorizagdo social da juventude relacionada ao género. Nesse sentido, a abordagem
interseccional ¢ adotada como lente analitica para compreender como diferentes marcadores
sociais especialmente idade e género se combinam, produzindo experiéncias especificas de
exclusao e limita¢ao de oportunidades.

Metodologicamente, trata-se de uma pesquisa qualitativa, baseada em entrevistas com
mulheres engenheiras atuantes no mercado de trabalho. A andlise dos dados permitiu
identificar categorias relacionadas as percep¢des sobre envelhecimento profissional,
experiéncias de discriminagdo etaria, estratégias de enfrentamento e expectativas em relagao
as organizagdes. Os resultados evidenciam que o etarismo se manifesta tanto de forma
explicita quanto sutil, incluindo dificuldades em processos seletivos, barreiras a progressdo na
carreira, desvalorizacao de competéncias e exclusao de espagos decisorios.

A pesquisa também deixa evidente que essas mulheres desenvolvem estratégias para lidar
com o etarismo, como atualizagdo constante, ressignificacao da propria trajetéria e resisténcia
as narrativas de declinio associadas ao envelhecimento. No entanto, tais estratégias
individuais ndo sdo suficientes para superar barreiras estruturais, reforcando a necessidade de
mudangas organizacionais e institucionais.

Conclui-se que o etarismo, especialmente quando articulado ao género, limita a permanéncia
e o avango profissional de mulheres engenheiras maduras, evidenciando uma desigualdade
estrutural ainda pouco enfrentada. A tese contribui para o campo da Administragdo ao ampliar
a compreensdo sobre o envelhecimento no trabalho e ao destacar a urgéncia de politicas e
praticas organizacionais mais inclusivas, que reconhecam o valor da diversidade etaria e
promovam equidade de oportunidades ao longo do ciclo de vida profissional.

Palavras-chave: Etarismo; Género; Envelhecimento no trabalho; Mulheres engenheiras;
Interseccionalidade.



ABSTRACT

This thesis analyzes ageism in the organizational context, focusing on the experiences of
Brazilian women engineers aged 45 and over, examining how age and gender intersect in the
production of workplace inequalities. The study is grounded in the context of rapid population
aging in Brazil, which poses new challenges for organizations, particularly regarding the
inclusion and recognition of more experienced workers. Despite this scenario, ageism remains
an underexplored form of discrimination in the field of Management, especially when
associated with gender intersections.

The theoretical framework addresses ageism as a socially and organizationally constructed
phenomenon, historically shaped and manifested through stereotypes and discriminatory
practices based on age. The thesis highlights that, in the case of women, prejudice occurs
earlier and more intensely, often starting at the age of 45, due to the social valorization of
youth associated with gender. In this sense, an intersectional approach is adopted as an
analytical lens to understand how different social markers especially age and gender combine
to produce specific experiences of exclusion and limited opportunities.

Methodologically, this is a qualitative study based on interviews with women engineers
working in the labor market. Data analysis allowed the identification of categories related to
perceptions of professional aging, experiences of age discrimination, coping strategies, and
expectations regarding organizations. The results show that ageism manifests both explicitly
and subtly, including difficulties in recruitment processes, barriers to career progression,
devaluation of competencies, and exclusion from decision-making spaces.

The research also demonstrates that these women develop strategies to cope with ageism,
such as continuous professional development, re-signification of their own trajectories, and
resistance to decline narratives associated with aging. However, these individual strategies are
not sufficient to overcome structural barriers, reinforcing the need for organizational and
institutional changes.

It is concluded that ageism, especially when articulated with gender, limits the retention and
professional advancement of mature women engineers, revealing a structural inequality that
remains insufficiently addressed. This thesis contributes to the field of Management by
expanding the understanding of aging at work and highlighting the urgency of more inclusive
organizational policies and practices that recognize the value of age diversity and promote
equity of opportunities throughout the professional life cycle.

Keywords: Ageism; Gender; Aging at work; Women engineers; Intersectionality.
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1 INTRODUCAO

O envelhecimento da populagao ¢ global e o crescimento acelerado abrange todos os
paises do mundo (Dardengo & Mafra, 2019). Nessa perspectiva, ¢ relevante que as empresas e
a sociedade em geral estejam atentas a sua andlise e compreensdo, conforme destacado por
Lawrence (1988, 1996).

Em 2025, uma parcela da populacdo que continuard a se expandir consideravelmente
sera de individuos com idades proximas ou superiores aos 50 anos (Wong & Carvalho, 2006).
Os dados divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2023), em
agosto de 2024, trazem um panorama sobre as mudangas na dinamica populacional do Brasil.
Pela primeira vez, projeta-se que o crescimento populacional do pais devera estagnar em 2041,
quando a populagdo atingir a marca de 220.425.299 habitantes. Esse estudo, fundamentado
nos resultados do Censo Demografico de 2022, vai além dos nimeros e revela transformacdes
no perfil etirio e nos habitos reprodutivos dos brasileiros. Entre os anos 2000 e 2023, a
proporc¢ao de idosos (pessoas com 60 anos ou mais) quase dobrou, passando de 8,7% para
15,6% da populagdo. Esse aumento ¢ mais do que uma estatistica, ¢ um reflexo das mudangas
sociais e dos avangos na expectativa de vida.

O envelhecimento da populacdo brasileira seguird um ritmo acelerado e, segundo as
projecdes, em 2070 quase 38% dos habitantes do pais serdo idosos. Essa nova realidade
preconiza um futuro em que a populagdo ativa sera proporcionalmente menor, redefinindo
desafios e oportunidades. Outro dado que chama a aten¢ao ¢ a redugdo na taxa de fecundidade,
que mede o numero médio de filhos por mulher. Em 2000, a taxa era de 2,32, enquanto em
2023 caiu para 1,57, com previsdo de atingir o patamar mais baixo, 1,44, em 2040 (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica, 2024b).

O Brasil encontra-se diante de uma transicdo demografica caracterizada pela
desaceleragdo do crescimento populacional e por alteragdes significativas na sua estrutura
etaria. As projecdes indicam que, a partir de 2035, o pais podera enfrentar um declinio
populacional, consolidando um cenario de envelhecimento populacional (Camarano et al.,
2014). Esse novo contexto demografico traz consigo uma série de inferéncias para as politicas
publicas, os modelos de gestdo e o funcionamento das organizagdes, modificando a revisdo de
praticas tradicionais e o reconhecimento das transformagdes socioculturais em curso.

Dados do Censo Demografico de 2022, conduzido pelo IIBGE (2023) revelam que a
proporcao de pessoas com 65 anos ou mais atingiu 10,9% da populagdo total, representando o

crescimento de 57,4% em relagdo a 2010, quando esse grupo equivalia a 7,4% da populacao.
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Em termos absolutos, o nimero de idosos passou de 14.081.477 para mais de 22 milhoes.
Esse aumento confirma a aceleragdo do processo de envelhecimento no pais e sinaliza a
necessidade de repensar o papel dos sujeitos maduros nas diferentes esferas sociais,
especialmente no mercado de trabalho.

Adicionalmente, o Censo Demografico de 2022 indica para uma populacdo total de
203.080.756 habitantes, com leve predominancia do sexo feminino. Do total, 104.548.325, ou
seja, 51,5%, sdo mulheres, enquanto 98.532.431, equivalentes a 48,5%, sdo homens. Essa
diferenga de cerca de seis milhdes de mulheres a mais reforca a figura feminina no contexto
do envelhecimento populacional, o que levanta questdes sobre 0 modo como as organizagdes
reconhecem ou silenciam a presenca e a contribuicdo das mulheres maduras nas suas
estruturas e culturas (IBGE, 2023).

Trata-se de um fendmeno que nao esta somente na dimensao etaria, sendo atravessado
por marcadores de género, os quais revelam assimetrias estruturais que ndo podem ser
compreendidas exclusivamente pela idade cronoldgica. A compreensdo do envelhecimento,
portanto, exige uma abordagem interseccional que considere a articulacdo entre idade e
desigualdades de género (Butler, 2003).

Para compreender o envelhecimento, a razdo de sexo constitui um indicador
demografico importante, utilizado para expressar a relacdo entre o numero de homens e
mulheres em uma populagdo. Segundo o IBGE (2023), essa razdo ¢ quantificada pelo nimero
de homens para cada 100 mulheres. No Brasil, esse indicador tem revelado uma tendéncia
historica a feminilizacdo da populacdo, marcada pelo progressivo declinio na propor¢ao de
homens. Dados recentes indicam que em 2023 havia aproximadamente 94,2 homens para
cada 100 mulheres, contrastando com os numeros de 1980 (98,7) e 2010 (96,0). Essa
trajetoria realca uma significativa transformacdo demografica na qual o predominio numérico
da populagdo feminina torna-se cada vez mais evidente.

Outro aspecto importante ¢ que o envelhecimento ¢ um fendmeno natural e universal,
porém, ao mesmo tempo, ele se apresenta singular, multifacetado, dinamico, progressivo,
irreversivel e continuo. Sua manifestacdo pode variar de uma significativa aceleracdo em
alguns individuos a um processo mais gradual em outros, influenciado por uma série de
fatores que abrangem aspectos historicos, sociais, culturais, bioldgicos e econdmicos, entre
outros (Silva & Helal, 2019).

Para compreensdo mais aprofundada do fendmeno do envelhecimento, serdo
apresentadas as defini¢des propostas pelos autores Silva e Helal (2019), as quais destacam as

sutilezas desse processo por meio de uma analise detalhada dos adjetivos associados a ele:
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Tabela 1
Caracteristicas do Processo de Envelhecimento

Classificacao Conceito

O envelhecimento ¢ uma manifestagdo intrinseca a vida, regida por principios naturais

Natural e N C . . . N
Universal inalienaveis. Processo bioldgico inerente a todas as formas de vida, equiparado a cadéncia
sazonal das estagdes na natureza.
Sineular Apesar da universalidade, sua expressao ¢ personalizada para cada individuo, influenciada pela
g intersegdo de fatores genéticos, ambientais e sociais.
. Transcende o dominio fisico, abrangendo mudangas corporais, psicologicas, sociais e
Multifacetado . ’ & ¢ P P gleas,
emocionais.
Dindmico Processo continuo de adaptagdes e transformagdes ao longo da vida, caracterizado por
mudangas fisicas e mentais em fluxo constante.
Progressivo Jornada gradual marcada por alteracdes sutis que se acumulam ao longo do tempo, moldando a
g experiéncia individual.
Irreversivel Processo unidirecional que avanga inexoravelmente desde o nascimento até o término da vida,
com mudangas graduais e inevitaveis.
Continuo Natureza continua que permeia toda a jornada existencial, mesmo apos a aposentadoria ou

entrada na terceira idade, abrindo novos horizontes de desenvolvimento pessoal e profissional.
Fonte: elaborada pela autora com base em Silva e Helal (2019).

Esse processo de envelhecimento ndo se limita apenas as mudancas fisiologicas
decorrentes do desgaste do organismo ao longo da vida e a perda de funcionalidades. Ele
também engloba uma variedade de transformagdes que afetam todas as dimensdes da vida
humana, tanto no ambito pessoal como nas interagdes sociais (Ferreira et al., 2020).

O envelhecimento populacional ndo evidencia apenas desafios econdmicos € sociais,
mas também revela uma questdo frequentemente ignorada, o etarismo, que € o preconceito ou
discriminacdo baseada na idade e que afeta tanto jovens quanto pessoas mais velhas. Essa
forma de discriminag@o se manifesta em diversos contextos, como, por exemplo, no mercado
de trabalho, onde as oportunidades sdo negadas sob a alegacdo de que alguém ¢ muito jovem
ou muito velho para exercer determinada funcdo. Além disso, o etarismo perpetua aspectos
limitantes que restringem a percepg¢do sobre o que as pessoas podem alcangar em diferentes
fases da vida, desconsiderando suas habilidades, experiéncias e potenciais (Pereira e
Hanashiro, 2015).

O termo ageismo foi introduzido pelo gerontologista e psiquiatra americano Robert
Neil Butler em 1969 para definir o preconceito associado a idade, abrangendo todas as faixas
etarias suscetiveis a essa forma de discrimina¢do (Minichiello ef al., 2000; Silva & Helal,
2019; Silva e Helal, 2024). Butler destacou que, assim como o preconceito racial ¢ de classe,
a discriminagdo etaria também merecia ser reconhecida e debatida. Esse tipo de preconceito,
conforme o conceito cunhado por Butler, ocorre quando uma faixa etaria discrimina outra.

No entanto, ¢ relevante destacar que o termo etarismo ¢ frequentemente associado ao
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preconceito direcionado especificamente as pessoas idosas. Esse viés € mais visivel entre os
individuos que pertencem a esse grupo etario, refletindo uma tendéncia social a
desvalorizagdo e discriminagdo com base na idade (Nelson, 2009).

Nesse sentido, Palmore (1999) estabeleceu limites para a defini¢do, direcionando-o ao
preconceito e a discriminagdo as pessoas idosas. Nesse contexto, o ageismo ¢ frequentemente
reconhecido como o terceiro grande "ismo" nas sociedades, coexistindo com o racismo € o
sexismo (Couto et al., 2009; Hopkins, 1980). O termo ¢ uma jun¢do das palavras "age", que
significa idade em grego, e "ism", que indica uma doutrina ou sistema de pensamento (Corréa,
2023; Loth & Silveira, 2014; Pereira & Hanashiro, 2014, 2015).

No contexto do mercado de trabalho, ha falta de consenso sobre a idade em que as
mulheres, por exemplo, sdo consideradas maduras. Enquanto algumas fontes sugerem que
esse estigma comeca aos 40 anos, outras o situam ap6s os 50 anos (Cepellos, 2021). A partir
dos 45 anos, as mulheres passam a ser socialmente reconhecidas como maduras, nao por um
critério bioldégico inequivoco, mas por construgdes socioculturais que vinculam o
envelhecimento a perda de valor social e estético, sobretudo no que se refere ao corpo
feminino (Goldenberg, 2011).

Segundo a Organizacdo Mundial da Satde (OMS, 2015), a idade de 45 anos marca o
inicio do processo de envelhecimento do trabalhador, o que serve como critério para delimitar
essa fase (Pedro et al., 2020). Contudo, ¢ importante destacar que essa marca etaria assume
peso desigual entre os géneros. Para as mulheres, os 45 anos representam nao apenas uma
transi¢do cronoldgica, mas o limiar de um estigma silencioso, o etarismo de género. Silva e
Barbosa (2022) reforcam que os individuos constroem suas realidades em interagdo com o
mundo social, o que se aplica diretamente as mulheres que, ao atingirem essa idade, passam a
experimentar formas adicionais de discriminagdo, especialmente em processos seletivos, onde
a interacdo com gestores muitas vezes reproduz preconceitos relacionados a idade e ao género.

A literatura referencia que a discriminag@o etaria atinge de maneira mais intensa as
mulheres, tornando-as mais vulneraveis ao envelhecimento do que os homens (Cepellos,
2021). Essa vulnerabilidade ¢ ampliada pela cultura da juventude dominante, que refor¢a um
ideal corporal estreitamente associado a beleza jovem e magra (Goldenberg, 2011). Como
resultado, muitas mulheres internalizam o envelhecimento como perda de valor, passando a
depreciar a propria imagem antes mesmo de alcangar a velhice (Mori & Coelho, 2004). Dessa
forma, o corpo feminino transforma-se em um instrumento de legitimag¢do social e
profissional que, ao perder suas caracteristicas associadas a juventude, também perde seu

valor simbolico (Goldenberg, 2011). Barros (2006) ressalta que, diante dessa realidade, o uso
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de artificios para disfarcar os sinais da idade torna-se uma estratégia de ocultacdo do estigma
associado ao envelhecimento feminino.

E nesse ponto que a diferenciagio entre homens e mulheres se torna evidente.
Enquanto os homens, mesmo apos os 45 anos, continuam a ser percebidos como experientes
ou maduros, muitas vezes valorizados por sua trajetoria profissional, as mulheres sdo
rotuladas como maduras ainda na faixa etaria dos 40 anos, enfrentando dificuldades
acentuadas de reinser¢do e progressdo no mercado de trabalho (Cepellos & Tonelli, 2022).
Essas barreiras nao se limitam as oportunidades profissionais, mas também se estendem ao
acesso a formacao continuada e ao desenvolvimento de carreira. Portanto, torna-se evidente
que as mulheres sofrem etarismo de forma precoce, antes mesmo de atingirem os 60 anos,
revelando uma desigualdade estrutural que combina preconceito etario e de género.

Essa diferenga ¢ ampliada pela variacdo na definicdo de pessoa idosa em diferentes
paises, influenciada por uma série de variaveis, como género, raca, etnia, localizacdo
geografica, classe social e ambito historico (Neri & Jorge, 2006). No entanto, de acordo com a
Organizagdo Mundial de Saude (OMS), individuos com 60 anos ou mais s3o considerados
idosos, respaldados pela legislacdo brasileira, como o Estatuto da Pessoa Idosa (Lei n°
10.741/2003 — Brasil, 2003), que coloca em destaque os desafios especificos relacionados a
saude, habilidades cognitivas e adaptacdo no ambiente de trabalho para essa faixa etaria (Silva
& Helal, 2019).

A medida que a expectativa de vida aumenta e a idade média dos trabalhadores cresce,
torna-se fundamental compreender as necessidades dos profissionais mais experientes. Pedro
et al. (2020) definem como trabalhador mais velho aquele com 45 anos ou mais,
reconhecendo os desafios associados a reducdo da capacidade de trabalho nessa fase da vida.
Essa demarcagdo reflete ndo apenas a realidade demografica global, mas também a
importancia de considerar as especificidades dos trabalhadores mais experientes em pesquisas
e praticas de gestao.

Diante das considera¢des até aqui apresentadas, optou-se neste trabalho, entre as
nomenclaturas e neologismos para o preconceito etdrio, usar o termo etarismo e, por
conseguinte, compreender o etarismo entre mulheres, brasileiras, formadas no curso de
Engenharia, que estejam atuantes no mercado de trabalho e que tenham 45 anos ou mais.

O recorte dessa faixa etaria corresponde a um momento da vida frequentemente
associado a consolidagdo da carreira e a transi¢do para cargos de mais responsabilidade. No
entanto, como alertam Loth e Silveira (2014), os trabalhadores mais velhos enfrentam

desafios relacionados a aspectos etarios, como a percep¢ao de declinio da produtividade e a
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capacidade de adaptacdo as mudangas organizacionais. No caso das mulheres maduras, esses
desafios sdo ainda mais acentuados, pois, além do etarismo, elas também lidam com barreiras
de género que dificultam sua permanéncia e ascensdao no mercado de trabalho (Nascimento &
Souza, 2006).

Estudos de Loth e Silveira (2014) e Nascimento e Souza (2006) evidenciam que a
vivéncia do etarismo entre mulheres ndo ¢ homogénea. Ao contrario, trata-se de um fendmeno
profundamente atravessado por marcadores sociais como classe, raca e categoria profissional.
Esses fatores influenciam diretamente tanto a intensidade quanto a forma como o preconceito
etario se apresentam no ambiente de trabalho. Por exemplo, em profissdes que valorizam
fortemente a juventude e a aparéncia fisica, como nos setores de comunicagdo, moda e
atendimento ao publico, o etarismo tende a ser mais visivel e agressivo, afetando de maneira
precoce a permanéncia e a progressao profissional de mulheres a partir de 45 anos. Por outro
lado, em ocupagdes mais técnicas ou gerenciais, como o caso deste estudo, embora o
preconceito possa ser menos explicito, ele se revela por meio de preconceitos sutis, como a
desvaloriza¢dao de competéncias, o bloqueio de oportunidades de ascensdo e a exclusao velada
de espagos decisorios.

Além disso, esses mesmos estudos indicam que mulheres nessa faixa etaria enfrentam
desafios especificos decorrentes da interse¢do entre preconceito de género e etarismo, que
muitas vezes limitam suas oportunidades de crescimento profissional. Essa fase também ¢
marcada por demandas sociais e familiares intensificadas, o que refor¢ca a relevancia de
compreender suas experiéncias.

Segundo Oliveira-Silva e Parreira (2022), no setor de Engenharia, um campo
historicamente masculino, essas dificuldades podem ser ainda mais complexas. As areas de
Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica (STEM) historicamente tém sido ambientes
pouco acolhedores para mulheres. Mesmo em setores com grande crescimento, como a
ciéncia da computagdo, a presenga feminina ainda ¢ reduzida. Essa sub-representacio,
especialmente em areas de alta demanda e bem remuneradas, contribui para a persisténcia da
desigualdade de género nesse setor. Embora as mulheres representem 35% dos estudantes de
STEM globalmente, segundo a Organizacdo das Nag¢des Unidas para a Educagdo, a Ciéncia e
a Cultura (UNESCO, 2018) essa participagdo ¢ desigual entre as diferentes areas. No Brasil,
por exemplo, o Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP,
2024) mostra que a presenca feminina ¢ mais expressiva em cursos como a Pedagogia e
Psicologia. Por outro lado, em Engenharias, as mulheres representam apenas 10% dos

estudantes.
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No cenario profissional, os marcadores de género e idade se entrelagam, evidenciando
formas sutis e explicitas de exclusdo. Essa intersecdo pode acontecer desde a dificuldade de
insercao e permanéncia das mulheres maduras no mercado de trabalho até a desvalorizacdo de
suas competéncias, experiéncias e trajetorias profissionais. Suas contribuigdes sdo
invisibilizadas ou consideradas obsoletas, sustentadas pela crenga de que seriam menos
capazes, produtivas ou adaptaveis em comparacao aos colegas mais jovens. Tal percepg¢ao esta
ancorada em aspectos que associam a competéncia a juventude e a lideranga ao masculino,
reforgando barreiras simbolicas e estruturais a equidade. Assim, o envelhecimento feminino
torna-se ainda mais evidente pela idade e pelo género (Granleese & Sayer, 2006).

No contexto profissional, a tripla discrimina¢do pode se manifestar de varias formas,
desde a exclusdo de mulheres maduras do mercado de trabalho até a desvalorizagdo de suas
habilidades e contribuigdes devido a percep¢do de que sdo menos capazes ou menos
adequadas com base em sua idade, género e aparéncia (Granleese & Sayer, 2006). Segundo
esses autores, a pressdo para corresponder a padroes de beleza e juventude também pode
afetar a forma como as mulheres sdo percebidas e avaliadas em seus locais de trabalho,
criando barreiras adicionais para sua progressao profissional.

Collins (2020), em sua obra Interseccionalidade, explora a interseccionalidade como
um quadro tedérico que examina como diferentes sistemas de opressdo, como racismo,
sexismo, classismo e outros, se sobrepdem ¢ interagem de maneiras complexas na vida das
pessoas. A autora destaca a importancia de considerar as multiplas dimensoes da identidade
de uma pessoa ao analisar as formas de discriminagdo e desigualdade, sendo assim, ndo ¢
possivel entender completamente as experiéncias das pessoas sem levar em conta como esses
fatores se entrelacam e se combinam.

A interseccionalidade, conceito formulado por Kimberlé Crenshaw (1989), refere-se a
compreensdo de que diferentes sistemas de opressao, como racismo, sexismo, etarismo e
classismo, ndo atuam de forma isolada, mas se entrelacam e interagem simultaneamente,
produzindo formas especificas e complexas de desigualdade e marginalizacao.

Nesse sentido, trazer o conceito da interseccionalidade a analise do etarismo
direcionado as mulheres com 45 anos ou mais ¢ fundamental para compreender as
especificidades dessa forma de exclusdo no trabalho. O envelhecimento, por si so, ja ¢
carregado de preconceito sociais; contudo, quando associado ao gé€nero feminino, esse
processo tende a ocorrer de forma mais precoce e com mais intensidade. A interseccionalidade
possibilita reconhecer que o etarismo vivenciado por essas mulheres ndo ¢ uma experiéncia

uniforme, sendo atravessado por marcadores sociais como classe, raga e ocupagao profissional
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(Biroli & Miguel, 2015). Embora todos esses marcadores sejam relevantes e devam ser
considerados, este trabalho fundamenta-se na articulagdo entre etarismo e género.

Ainda que haja crescente interesse na sociedade pelo envelhecimento populacional, a
area de Administracao de Empresas ainda nao explorou suficientemente esse tema. Estudiosos
como Lima e Helal (2013) e Nascimento e Souza (2006) chamam a aten¢do para a falta de
estudos consolidados sobre o envelhecimento nesse campo especifico, o que dificulta uma
compreensdo abrangente do assunto tanto em nivel nacional quanto internacional.

Para compreender de que forma a produgdo académica brasileira tem abordado o
fendmeno do etarismo no contexto organizacional, realizou-se sistematica busca em bases de
dados nacionais voltadas a area de estudos organizacionais. Essa etapa visa oferecer suporte
tedrico ao desenvolvimento do presente trabalho. A revisdo sistematica foi realizada por meio
da pesquisa de artigos sobre a temdtica etarismo nas organizagdes. A busca aconteceu nas
bases Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), Scientific
Electronic Library Online (SciElo) e Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) no
periodo dos meses de marco e abril do ano de 2023. Na etapa sele¢do de artigos foram
utilizados os descritores “etarismo”, “idagismo” e “ageismo”.

A pesquisa foi conduzida em trés fases. Na primeira realizou-se a busca de artigos nas
plataformas utilizando os descritores mencionados, abrangendo o periodo de 2012 a 2023. Na
segunda fase foram analisados os titulos e resumos dos artigos encontrados. Na terceira fase
procedeu-se a leitura completa dos artigos selecionados, com a exclusdo de duplicatas e
daqueles que ndo abordavam o etarismo no ambito organizacional. Para a selecdo final, foram
adotados os seguintes critérios de inclusdo: artigos que tratam o etarismo no campo da
administracdo; e artigos que abordam o etarismo nos estudos organizacionais.

A pesquisa foi conduzida de acordo com as particularidades de cada base eletronica.
Na base da CAPES utilizou-se a busca avancada com os filtros “etarismo”, “idadismo” e
“ageismo”, considerando-se o periodo de 2012 a 2023, textos em portugués e artigos como
tipo de material. A busca inicial retornou 177 artigos.

Na segunda etapa, apos a leitura dos titulos e resumos, 13 artigos foram selecionados,
pois a maioria dos estudos encontrados abordava o etarismo na area da saude, que nao era o
foco desta pesquisa. Apos a leitura completa, apenas quatro artigos atenderam aos critérios
estabelecidos. Essa limitacdo pode estar relacionada a reduzida disponibilidade de estudos
sobre etarismo na esfera organizacional em comparagdo a area da saude. Além disso, o tema
pode ainda nao ter sido amplamente explorado nesse campo, o que contribui para a reduzida

quantidade de publicagdes identificadas.
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Na base SciElo, a busca avangada foi realizada utilizando-se os termos “etarismo”,
“idadismo” e “ageismo”, resultando na identificacdo de 20 artigos. Para refinar os resultados,
foram aplicados os seguintes filtros: periodo de publicagdo entre 2012 e 2023, tipo de
literatura restrito a artigos, idioma portugués e areas tematicas voltadas para Ciéncias Sociais
Aplicadas e Ciéncias Humanas.

Na segunda etapa procedeu-se a leitura dos titulos e resumos, o que levou a selecdo de
quatro artigos que apresentavam potencial relevancia para o estudo. Na fase seguinte foi
realizada a leitura completa dos artigos selecionados, resultando na escolha de trés textos que
atenderam aos critérios preestabelecidos. Os artigos excluidos ndo abordavam o etarismo na
organizagdo, concentrando-se principalmente em aspectos relacionados a satde dos
envelhecentes.

Na base SPELL seguiu-se o mesmo procedimento metodoldgico. A pesquisa avangada
utilizou os descritores “etarismo”, “idadismo” e “ageismo”, aplicando os filtros para o periodo
de 2012 a 2023, considerando apenas artigos e restringindo-se ao idioma portugués. A busca
inicial retornou seis artigos.

Na segunda etapa efetuou-se a leitura dos titulos e resumos, resultando na exclusdo de
dois artigos por ndo atenderem aos critérios estabelecidos e por ndo estarem alinhados a
proposta do estudo. Na fase final foi feita a leitura completa dos quatro artigos restantes,
culminando na selecdo de trés que se mostraram aderentes aos objetivos da pesquisa. A Tabela

1 apresenta o nimero de artigos de cada fase da pesquisa para cada base eletronica:

Tabela 2

Numeros de artigos da pesquisa

Base eletrénica Fase 1 Fase 2 Fase 3
CAPES 177 13 4
SciElo 20 4 3
SPELL 4 2 1
Total por fase 201 19 8
Total de artigos selecionados 8

Os dados apresentados na Tabela 1 demonstram a progressiva redugdo no nimero de
artigos ao longo das fases da pesquisa. A andlise inicial resultou no total de 201 artigos nas
trés bases eletronicas. No entanto, apds a leitura dos titulos e resumos, apenas 19 foram
considerados potencialmente relevantes. Na ultima etapa, com a leitura completa dos textos,
apenas oito artigos atenderam plenamente aos critérios estabelecidos, evidenciando a escassez

de estudos voltados para o etarismo no aspecto organizacional. A Tabela 2 disponibiliza os
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artigos selecionados e analisados em ordem de publicacdo do mais recente para o mais antigo:

Tabela 3

Artigos analisados

Titulo Autor (es) Revista/ Congressos na Ano da
area da Administracio  publicagio
Envelhecimento feminino e etarismo Luciana Silva Corréa Organicom 2023
nas organizagdes: o desafio da
mulher madura no mundo do
trabalho
O processo de envelhecimento de  Vanessa Martines Cepellos Revista Organizagoes & 2022
mulheres em cargos de lideranca: a Maria José Tonelli Sociedade
iminéncia da morte e do
renascimento simbolicos
Mulheres jovens, “teto de vidro” e  Luisa de Moraes Beltramini ~ Revista de Administrag@o 2022
estratégias para o enfrentamento de  Vanessa Martines Cepellos de Empresas
paredes de cristal Jussara Jéssica Pereira
. Darcy Mitiko Mori . ~
O etarismo no local de trabalho: Y . Revista Gestao 2020
A L Hanashiro .o
evidéncias de praticas de . . . Organizacional
« ' . Marie Frangoise Marguerite
saneamento” de trabalhadores mais . . :
Winandy Martins Pereira
velhos
, L ~ Romario Alves da Silva . . ~
Ageismo nas organizacgdes: questdes Di V! v Revista de Administragao 2019
iogo Henrique Helal
para debate IMED
“trabalhar é manter-se  vivo™: Rejane Prevot Nascimento Sociedade, Contabilidade 2016
envelhecimento e sentido do trabalho  Débora Vargas Ferreira Costa e Gestao
para docentes do ensino superior Maria Nair Rodrigues Salva
Renan Gomes de Moura
Lutumba Anténio S. Sim&o
Etarismo nas organizagdes: um Guilherme Blauth Revista da Ciéncia da 2014
estudo dos aspectos em trabalhadores Loth;Nereida Silveira Administragdo
envelhecentes
Estudo dos aspectos nos Guilherme Blauth Revista de Ciéncias da 2014

envelhecentes sofredores de etarismo

Loth;Nereida S. P. da Silveira

Administracio

A Tabela 2 apresenta os artigos selecionados e analisados, organizados do mais recente

ao mais antigo, evidenciando a evolug¢do das pesquisas sobre etarismo nas organizagoes.

Observa-se que, nos ultimos anos, a producdo académica sobre o tema tem se ampliado, com

destaque para estudos que abordam o impacto do etarismo sobre mulheres no ambiente de

trabalho, especialmente em cargos de lideranca. Além disso, os artigos analisam diferentes

perspectivas do etarismo, incluindo sua relagdo com processos seletivos, reestruturagdes

organizacionais € o sentido do trabalho para profissionais mais velhos. A distribuicao

temporal das publicacdes refor¢a a relevancia crescente do tema, embora ainda haja lacunas a

serem exploradas na literatura, especialmente no campo da administracdo e dos estudos

organizacionais.
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Posteriormente, foi realizada nova busca sistematica nas plataformas CAPES, SciElo e
Spell, utilizando como descritores os termos “etarismo”, “idadismo” e “ageismo”. O recorte
temporal adotado foi de abril de 2023 a agosto de 2025, contemplando publicagdes em
portugués. O tipo de material selecionado restringiu-se a artigos cientificos, tendo como
objetivo atualizar a revisdo anteriormente realizada e identificar novos estudos que
dialogassem diretamente com a temadtica, de modo a enriquecer a presente pesquisa.

Na base CAPES foram inicialmente identificados 44 artigos relacionados ao tema.
Entretanto, apds a leitura completa dos textos, verificou-se que apenas oito publicagdes
estavam efetivamente vinculadas ao campo do mercado de trabalho, que constitui o foco deste
trabalho. Os demais 36 artigos foram excluidos, pois abordavam o etarismo em outros €ixos,
como saude, comunicagdo, marketing, linguistica e direitos das pessoas idosas.

Na base SciElo foram encontrados 11 novos artigos dentro do recorte estabelecido.
Ap6s andlise criteriosa, constatou-se que apenas um artigo tinha relacdo direta com o etarismo
no cenario organizacional e do trabalho, motivo pelo qual foi mantido. Os 10 artigos restantes
foram excluidos, por tratarem de areas como saude, marketing e Direito.

Por fim, na base SPELL, para o periodo analisado, foi localizada apenas uma nova
publicacdo, a qual se mostrou plenamente aderente ao foco deste estudo, sendo, portanto,
incluida na revisdo. A Tabela 3 exibe o numero de artigos de cada fase da pesquisa para cada

base eletronica:

Tabela 4
Resultados da busca por base de dados (abril/2023 — agosto/2025)

Artigos incluidos

Base de dados Artigos (mercado de Artlgos Motivo da exclusido
encontrados excluidos
trabalho)

CAPES 44 8 36 , L .
Satde, comunicagio, marketing,
linguistica e direitos das pessoas idosas

SciElo 11 1 10 Saude, marketing e direito

SPELL 1 1 0 Nao houve

A Tabela 4 demonstra a sistematiza¢do dos artigos selecionados no recorte temporal de
abril de 2023 a agosto de 2025, encontrados nas bases CAPES, SciElo e SPELL. Foram
incluidas as producdes que abordam diretamente a tematica do etarismo nas organizagdes € no
mercado de trabalho, destacando-se o titulo, os autores, o ano de publicacdo e a base em que

cada artigo foi localizado. A sistematiza¢do permite visualizar a distribuicdo dos estudos



20

académicos voltados & compreensao do etarismo nos ambitos profissionais.

Tabela 5

Artigos sobre etarismo nas organizagoes (2023-2025)

Revista/
. . Congressos na Base de
Titulo do artigo 4rea da Autor(es) Ano dados
Administracao
Etarismo no trabalho: uma Revista Trabalho Abranches & Lourengo 2024 CAPES
realidade atemporal (em cena)
Etarismo nas artes cénicas: o peso Revista Tematica Vieira e Pereira 2024 CAPES
do envelhecimento
Etarismo em perspectiva Cadernos de Pos- Mattos 2024 CAPES
Graduacao Verbus
Percepcdo sobre etarismo sofrido Riagi - Revista Ibero Macedo eMelo 2024 CAPES
por musicos na visdo de mulheres Americana de
idosas musicistas da capital do Gerontologia
Brasil
mercado de rabalho: uma anilise el SHOCIED - Oliveira, Santos, Espindola,, 2023 CAPES
) ' and Development Machado e Pereira
do etarismo nas  empresas
calgadistas de Nova Serrana
) o Revista de Pés- i )
#Etarismo (feminino) Graduagio em Vargas e Giacomelli 2025 CAPES
Linguistica Aplicada
da UECE
Etarismo e suas implicagdes sob a Revista de Ciéncias Peroni e Silva 2025 CAPES
otica dos servidores ptblicos mais  da Administracao
velhos
Desafios das pessoas idosas na Interface Macedo e Oliveira 2024 CAPES
contratagdo e recolocagdo Tecnoldgica
profissional
Quem disse que ¢ tarde? Como PePsic Lemes 2024  SciElo
enfrentar o etarismo na América
Latina
Ageismo has organizagoes. como Revista de Ferreira, Alcantara e Negreiros 2024 SPELL
os profissionais de recursos L ~
. .. Administracio
humanos percebem a influéncia do .
Mackenzie

preconceito  na  vida  dos
trabalhadores com mais de
cinquenta anos

A analise da Tabela 4 confirma que a maior parte das publicacdes foi encontrada na
base CAPES, concentrando oito dos 10 artigos listados, o que reforca a relevancia dessa base
na divulga¢do de pesquisas sobre o tema. Nota-se também que ha significativa concentragao
temporal em 2024, ano em que foram publicadas sete producdes, sugerindo um crescimento

recente do interesse académico pelo etarismo nas organizagdes. Além disso, observa-se a
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diversificacdo dos enfoques, que abrangem desde o etarismo em aspectos especificos, como
Artes Cénicas e Musica, até discussdes sobre lideranga, mercado de trabalho e politicas de
enfrentamento. Essa variedade de perspectivas contribui para ampliar a compreensdo do
fendmeno, deixando evidente tanto dimensdes interseccionais, como no caso do etarismo
feminino, quanto pontuais, como o envelhecimento entre servidores publicos ou trabalhadores
de setores produtivos.

Esses dados refor¢am a relevancia da presente pesquisa, que se justifica tanto pelo
acelerado processo de envelhecimento da forca de trabalho no Brasil (IBGE, 2022), quanto
pela escassez de estudos que abordem o etarismo no ambito das Ciéncias Sociais Aplicadas,
em especial na 4rea da Administracdo. Tal lacuna confirma-se a partir de levantamentos
recentes realizados em bases de dados académicas de referéncia, como CAPES, SciElo e
SPELL, nos quais se observa a limitada produ¢do cientifica dedicada a essa temdtica no
trabalho. A Tabela 5 sintetiza a quantidade de publicagdes identificadas em cada ano,

considerando os filtros e os critérios metodologicos definidos para esta pesquisa.

Tabela 6
Publicagoes por ano nas duas pesquisas (2012 a 2023 /2023 a 2024)

Ano Nimero de Publicacdes

2012 0
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023
2024
2025

NMNANDNDDNDNOO—=—= OO~ O NO

As publicagdes entre 2012 ¢ 2023 demonstra um comportamento inicial marcado por
pouca publicagdo, descontinuidade de publica¢des sobre etarismo nas organizagdes. Os anos
de 2012 e 2013 nao apresentam qualquer registro. O primeiro movimento ocorreu em 2014,
ano em que surgiram duas publicagdes voltadas a andlise de aspectos sobre trabalhadores
envelhecentes. Os anos subsequentes revelaram intermiténcia, em 2015 ndo houve registros e

em 2016 apareceu apenas uma publicagdo isolada.
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Apobs novo periodo sem publicacdo (2017 e 2018), a literatura reapareceu de forma
mais consistente em 2019 e¢ 2020, ambos com uma publicagdo cada. O numero mais
expressivo no periodo ocorreu em 2022 e 2023, com duas publicacdes em cada ano. De modo
geral, o periodo 2012-2023 caracteriza-se por producdo escassa, irregular, mas crescente,
sobressaindo uma fase de formacdo e reconhecimento do etarismo como problema
organizacional e social. Ele constitui a base para a intensificacdo e diversificacdo das
pesquisas observadas no periodo seguinte.

O segundo periodo analisado, de 2023 a 2024, apresentou significativo crescimento na
producdo sobre etarismo nas organizagdes. Embora 2023 mantenha o mesmo volume de
publicagdes do ano anterior (duas publicacdes), foi em 2024 que ocorreram seis artigos
publicados, representando o maior nimero de publica¢des da tematica.

A comparagdo entre os dois periodos comprova uma mudanga estrutural no modo
como o etarismo vem sendo abordado na literatura brasileira. Enquanto 2012-2023
caracteriza-se como uma fase de formacdo, marcada descontinuidade e foco inicial na
identificacdo de aspectos associados ao envelhecimento, o periodo 2023-2024 representa um
momento de consolidagdo e expansdo, no qual o etarismo passou a ser discutido como
fendmeno organizacional complexo, articulado a dimensdes como género, carreira,
desigualdades estruturais e politicas institucionais. Se no primeiro periodo predominavam
analises exploratorias e produgdo esporadica, no segundo observa-se ndo apenas crescimento
de publicacdes, mas também diversificacdo tematica, ampliagdo das abordagens
metodoldgicas.

Diante de todas essas questdes, a pergunta de tese é: quais sdo os significados e as
percepgoes atribuidos por mulheres engenheiras com 45 anos ou mais as experiéncias de
etarismo vivenciadas ao longo de suas trajetérias profissionais ¢ de que forma essas
experiéncias sdo vivenciadas e ressignificadas em suas oportunidades de insercao,
permanéncia e progressdo na carreira, a luz das dindmicas organizacionais e das intersegdes

entre género e idade?

1.1 Objetivo geral

Compreender os significados e as percepcdes atribuidas por mulheres engenheiras com

45 anos ou mais as experiéncias de etarismo, considerando as dindmicas organizacionais ¢ as

intersegdes entre género e idade.
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1.2 Objetivos especificos

a) Compreender as percepgdes das mulheres maduras®> sobre o preconceito etario nas
oportunidades de entrada e crescimento profissional.

b) Analisar de que forma essas experiéncias podem influenciar os processos de insergao,
na carreira, considerando o contexto do trabalho.

c) Analisar de que forma essas experiéncias podem influenciar os processos permanéncia
na carreira, considerando o contexto do trabalho.

d) Analisar de que forma essas experiéncias podem influenciar os processos progressao
na carreira, considerando o contexto do trabalho.

e) Analisar como os marcadores sociais de género ¢ idade interagem na construcao das

experiéncias profissionais dessas mulheres.

Neste trabalho, adotaremos o termo mulheres maduras conforme definido por Cepellos e Tonelli (2022),
alinhando-se a visdo da Organizagdo Mundial de Satde (OMS, 2015), que estabelece que o processo de
envelhecimento funcional geralmente se inicia por volta dos 45 anos. E importante ressaltar que ha
controvérsias na literatura sobre este assunto, ja que ndo existe uma defini¢do evidente de quando uma
mulher é considerada idosa. No Brasil, a velhice ¢ legalmente definida como iniciando aos 60 anos para
mulheres e 65 para homens, com base principalmente na idade cronoldgica. A discriminagdo etria contra as
mulheres ndo comega apenas aos 50 anos, como destacado por Moore (2009), mas até mesmo aos 40 anos,
segundo Fineman (2014). Assim, argumenta-se neste trabalho que o envelhecimento para as mulheres nio se
limita apenas aquelas com 60 anos ou mais (Lei n. 8.842, 1994), mas também inclui aquelas que enfrentam
discriminagdo antes mesmo de alcangarem a terceira idade.



24

2 REFERENCIAL TEORICO

No referencial tedrico deste estudo sdo abordados os temas pertinentes e interligados.
Inicialmente, sera apresentado o conceito de etarismo, adentrando em seus aspectos histdricos
e conceituais. Este topico fornecera uma compreensdo das raizes e da evolugdo dessa forma
de discriminacgao relacionada a idade.

Em seguida, ¢ discutido o etarismo no trabalho, destacando suas manifestacdes e
implicagdes tanto para os trabalhadores quanto para as organizacdes. Prosseguindo, ¢
discorrido sobre o envelhecimento da for¢a de trabalho no Brasil, analisando as tendéncias
demograficas e os desafios enfrentados pelos profissionais mais velhos nesse cenario
especifico. Na sequéncia, o trabalho aborda o envelhecimento feminino em articulagao com o
etarismo, destacando as especificidades que emergem da interse¢ao entre o etarismo e género.
Inicialmente, contextualiza-se o etarismo como fenomeno social e organizacional, seguido
pela analise da interseccionalidade como arcabougo tedrico que permite compreender a
sobreposicao de multiplos marcadores sociais, atravessado na discussao da dimensdao de
género. Logo depois, ¢ abordado sobre a mulher na Engenharia, evidenciando os desafios
particulares enfrentados nesse campo profissional marcado historicamente pela

predominancia masculina, a permanéncia e a progressao dessas profissionais na carreira.

2.1 Etarismo: aspectos historicos e conceituais

O fenomeno do etarismo, embora tenha sido formalmente definido em meados do
século XX, continua a desafiar as percepgdes € compreensdo sobre discriminagdo e
preconceito. Robert Neil Butler (1927-2010), gerontologista, psiquiatra e escritor americano,
um dos pioneiros a cunhar o termo, descreveu-o como um processo de estereotipacao
sistematica e discriminagao contra idade, equiparando-o ao racismo € ao sexismo.

No entanto, a definicdo inicial de Butler (1969) ndo limitava o etarismo a
discriminagao contra os idosos, definindo-o como qualquer forma de preconceito ou
discriminacdo baseada na idade, tanto contra quanto a favor de determinada faixa etaria.
Diferentemente de Palmore (1999), que se concentrou nas experiéncias das pessoas maduras,
Butler demonstrou como o etarismo pode afetar pessoas de todas as idades. Entretanto, o

termo tem sido frequentemente utilizado para descrever a discriminagdo contra pessoas mais
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velhas. Essa tendéncia ¢ observada tanto em estudos nacionais quanto internacionais,
incluindo o trabalho seminal de Butler (1969), que deu mais énfase a discriminagdo etéria
contra os idosos na América em fun¢do dos aspectos negativos associados ao envelhecimento.

E fundamental ressaltar que o etarismo, tendo como critério a idade, pode afetar tanto
os jovens quanto os idosos, entre os diferentes grupos etarios, isto ¢, de uma faixa etdria em
relacdo a outras faixas etarias. A discriminagdo por idade refere-se a tomadas de decisdao
prejudiciais baseadas na idade, em detrimento das competéncias individuais ou capacidades.
De acordo com a The United Nations Economic Commission for Europe (UNECE, 2019), o
etarismo esta presente de forma implicita, subconsciente e muitas vezes nao questionada na
sociedade contemporanea, derivando da percep¢do de que uma pessoa pode ser considerada
velha demais ou jovem demais para determinadas atividades.

Para entender como o preconceito por idade se manifesta, Butler (1969) analisou o
caso da National Capital Housing Authority (NCHA). Em 1969, a proposta da NCHA era
construir um prédio para idosos de baixa renda em Chevy Chase, uma area residencial de
classe média alta em Washington D.C. A NCHA enfrentou forte oposicdo dos moradores
locais, que expressaram preocupagdes sobre a seguranca € a valorizagdo imobiliaria da regido
nos Estados Unidos. Essa oposi¢do revelou a existéncia de preconceitos relacionados a idade
e a pobreza, evidenciando a presenca do etarismo na sociedade americana naquela ocasio.

O caso da NCHA, analisado por Butler em 1969, demonstra a complexidade do
etarismo ao comprovar que ele raramente acontece de forma isolada. Butler verificou que a
oposicao dos moradores de Chevy Chase, em sua maioria pessoas mais velhas, a constru¢ao
de um prédio destinado a idosos de baixa renda ndo se limitava a questdo habitacional. A
rejeicdo estava diretamente ligada a aspectos negativos sobre a velhice, como a percepcao de
que pessoas idosas seriam economicamente improdutivas, dependentes, considerados,
portanto, como um peso para a comunidade. Esses preconceitos sobre a idade se somavam a
preconceitos de classe, pela associagdo a pobreza, e de raga, dado que parte dos futuros
moradores seria formada por pessoas negras. Assim, o caso evidenciou como o preconceito
etario se entrelaga com discriminagdes socioecondmicas € raciais, deixando indubitavel que o
etarismo, muitas vezes, atua em conjunto com outras formas de exclusdo social.

O estudo de Butler (1969), ao analisar o caso de Chevy Chase e a resisténcia da
comunidade a constru¢do de um prédio para idosos, permanece atual ao antecipar os desafios
enfrentados por sociedades em processo de envelhecimento. Essa resisténcia exemplifica de
maneira representativa o etarismo, fenomeno que, conforme descrito por Nelson (2009), esta

profundamente enraizado em atitudes individuais e sociais em relagdo a idade, manifestando-
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se por meio de preconceitos e aspectos que se consolidam ao longo do tempo.

Ao examinar a histéria das relagdes intergeracionais, Nelson (2009) torna
incontestavel que a valorizagdo dos idosos ndo ¢ uma constante universal, mas uma
manifesta¢do que varia ao longo do tempo, baseada em fatores sociais, culturais e econdmicos.
O autor observa que, nas sociedades pré-industriais, os idosos ocupavam posi¢des de destaque,
sendo admirados por sua sabedoria acumulada e papel central na transmissdo de
conhecimento. Contudo, com o advento da modernizagao e da industrializacdo, essa dinamica
sofreu alteragdes. A valorizacdo da produtividade e da inovagdo, caracteristica dessas
transformagdes, contribuiu para a constru¢do de aspectos negativos relacionados ao
envelhecimento, frequentemente associados a fragilidade fisica e ao declinio cognitivo.
Nelson (2009) destaca que essas mudangas marcaram uma transi¢do na percep¢ao social dos
idosos, impactando suas posi¢des e contribuigdes dentro das comunidades.

Essa mudanga de paradigma ¢ evidenciada por Beauvoir (1970), que afirma que o
envelhecimento passou a ser visto como um processo de marginalizagdo social a medida que
o valor do individuo se tornou cada vez mais atrelado a sua capacidade de producao
econdmica. De modo semelhante, para Gullette (2004) a narrativa do declinio consolidou-se
no imaginario coletivo moderno, reforcando a ideia de que envelhecer implica perda de
relevancia e utilidade social. No caso do Brasil, Debert (1999) afirma que, ao contrario do
prestigio desfrutado em periodos anteriores, a velhice contemporanea enfrenta um processo de
desqualificacdo, no qual a contribuicao dos mais velhos ¢ desconsiderada, especialmente em
ambientes marcados pela logica do desempenho e da competitividade.

Além disso, de acordo com autores como Rowe & Kahn (1997) a percepgao negativa
da velhice ndo apenas se refere ao status social dos idosos, mas também influencia
diretamente sua participacao ativa nas comunidades. Essa visdo ¢ corroborada por Camarano
(2019), que postula que, no Brasil, a associacdo do envelhecimento a dependéncia e a
inatividade limita as oportunidades de engajamento social e economico das pessoas idosas,
independentemente de suas reais condigdes de saide ou capacidade produtiva. Assim, a
transi¢do historica na forma como os idosos sdo percebidos reflete um movimento de
deslocamento do reconhecimento por sua experiéncia para a desvalorizacdo baseada em
parametros estreitos de produtividade.

O preconceito relacionado a idade estd frequentemente associado a aspectos
direcionados a profissionais mais velhos. O estudo de Loth e Silveira (2014) identificou trés
categorias principais de percepcdo sobre esse tema, que sdo a percepcao de si mesmo, a

percepcao dos outros e a percep¢do dos jovens. No que se refere a percep¢do de si mesmo,
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foram destacados aspectos positivos, como mais experiéncia, conhecimento aprofundado,
expertise e confiabilidade. A percepc¢ao dos profissionais mais velhos sobre os mais jovens
tende a ser mais positiva, devido as suas competéncias tecnoldgicas e energia vital, o que
refor¢a a continuidade do etarismo em relagdo aos mais velhos. Por outro lado, na percepgao
dos outros, aspectos negativos foram mais contundentes, incluindo obsolescéncia, resisténcia
as mudangas, falta de competéncias e menos dinamismo (Loth & Silveira, 2014).

Segundo esses autores, a terminologia menos dinamismo refere-se a visdo de que
pessoas mais maduras podem ser percebidas como menos 4geis € menos capazes de se
adaptarem rapidamente a novas situacdes ou desafios, em comparagdo a pessoas mais jovens.
Essa percep¢do pode ser considerada uma desvantagem no ambiente de trabalho, onde a
agilidade e a capacidade de se adaptar sdo valorizadas.

Vivendo em um mundo capitalista marcado pela ldgica da aceleragdo e pela crescente
demanda por entregas rapidas, observa-se que até os trabalhadores mais velhos,
historicamente associados a um ritmo mais ponderado e experiéncias de longo prazo, acabam
tornando-se reféns dessa cultura da instantaneidade. Nas organiza¢des, esse fendmeno
intensifica praticas de etarismo, pois a pressdo por respostas imediatas e adaptagdo
tecnologica constante tende a reforcar preconceitos de que profissionais mais velhos sdo
lentos ou menos produtivos (Posthuma & Campion, 2009). Nessa linha, as organizagoes,
movidas pela logica de mercado, reproduzem discriminacdes etarias sutis, favorecendo
geracdes mais jovens sob a justificativa de adequacdo ao ritmo acelerado, em detrimento da
diversidade etaria e da aprendizagem intergeracional (Ayalon & Tesch-Romer, 2018).

Embora alguns autores defendam que a velhice possa ser compreendida como uma
fase de continuidade e ndo apenas de declinio ou doenga (Silva & Helal, 2019), é necessario
reconhecer que nem todos conseguem ou desejam acompanhar o ritmo imposto pela
aceleragdo social. Essa realidade, longe de reduzir o valor desses profissionais, demonstra que
a logica de mercado frequentemente privilegia a agilidade percebida em detrimento da
experiéncia, criando barreiras estruturais a sua permanéncia. Fran¢a, Siqueira-Brito et al.
(2017) definem o etarismo como preconceito baseado na idade, envolvendo estereotipagao e
discriminacdo, fatores que atingem diretamente a contratacdo, inclusdo e retencdo de
trabalhadores mais velhos.

Historicamente, o etarismo assume, no cenario laboral principalmente, uma face
negativa, associada a ideia de velhice e falta de produtividade. Muitas vezes, como asseverado
por Franca, Siqueira-Brito et al. (2017), esse preconceito se manifesta de forma sutil e

internalizada, o que dificulta sua identificacao.
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O aumento da populacdo idosa em todo o mundo ndo tem sido acompanhado pela
devida atencdo ao etarismo, que continua a afetar um nimero crescente de pessoas,
especialmente devido ao envelhecimento populacional. O etarismo continua sendo uma
questdo prevalente no ambiente de trabalho, como um problema global, onde aspectos
negativos sobre trabalhadores mais velhos influenciam a percepcdo dos empregadores,
levando a demissao e a falta de oportunidades de desenvolvimento (Nelson, 2009).

A defini¢do de pessoa idosa varia de acordo com diferentes instituigdes e legislagdes
em todo o mundo. Segundo a OMS, individuos com 60 anos ou mais de idade sdo
considerados idosos. Essa definicdo ¢ respaldada pela legislagdao brasileira, especificamente
pela Lei n° 10.741, conhecida como Estatuto da Pessoa Idosa, promulgada em 1° de outubro
de 2003 (Brasil, 2003). Essa definicdo coloca em foco um ponto importante no ciclo de vida
dos trabalhadores, marcando o inicio de uma fase em que podem surgir desafios especificos
relacionados a saude, a habilidades cognitivas e adaptacdo as mudancas no ambiente de
trabalho (Silva & Helal, 2019).

A medida que a expectativa de vida da populagio aumenta ¢ a idade média dos
trabalhadores também cresce, torna-se imperativo compreender e atender as demandas
especificas dos profissionais mais experientes. Pedro et al. (2020) definem como trabalhador
mais velho aquele que atinge a idade de 45 anos ou mais. Essa demarcac¢do ndo apenas reflete
a realidade demografica global, mas também reconhece os desafios associados a reducao da
capacidade de trabalho nessa faixa etaria.

Com o aumento da longevidade e melhor qualidade de vida, individuos estdo
prolongando sua permanéncia no mercado de trabalho, o que os torna suscetiveis a serem
alvos de discriminagao baseada na idade. Apesar da analise da Organizagdo Mundial da Satde
sobre o aumento da longevidade, ¢ importante reconhecer que nem todos experimentam
melhor qualidade de vida. Essa disparidade acentua os efeitos do etarismo, sobretudo entre
aqueles que, por dependerem financeiramente do trabalho, prolongam sua permanéncia no
mercado como forma de garantir sua subsisténcia.

No Brasil, a pesquisa sobre envelhecimento e etarismo no ambiente organizacional ¢é
escassa. A idade, especialmente relacionada aos trabalhadores mais velhos, tem recebido
pouca aten¢do na area da Administra¢do (Locatelli & Fontoura, 2013). Essa lacuna também ¢
observada em outros paises, como nos Estados Unidos, onde estudos sobre etarismo sao
limitados, apesar do pequeno crescimento relatado nas ultimas décadas (Nelson, 2009; North
& Fiske, 2013).

Pesquisas realizadas no Brasil por Cepellos (2018) e Tonelli et al. (2018) discutem a
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falta de politicas e praticas voltadas para os trabalhadores mais velhos, apesar de uma
percepcao geralmente positiva por parte dos gestores de recursos humanos. Isso implica que,
na Otica dos gestores, os trabalhadores mais experientes ¢ maduros sdo valorizados e
considerados ativos importantes para a organizacdo. Essa percep¢do pode se manifestar em
atitudes e politicas que promovem a inclusdo e a valorizacdo desses trabalhadores,
reconhecendo sua contribui¢do e expertise para o sucesso da empresa. No entanto, apesar
dessa percepgdo positiva, as pesquisas indicam que ainda existe uma lacuna entre essa visao
dos gestores e a implementacdo efetiva de politicas e praticas que apoiem e promovam o0
desenvolvimento e a permanéncia dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho.

Essa falta de atencdo se reflete nos desafios enfrentados pelos trabalhadores mais
velhos, especialmente diante das mudangas propostas nos sistemas de aposentadoria, que
prolongam a vida laboral e aumentam a exposi¢do a discriminagdo baseada na idade (Loth &

Silveira, 2014).

2.2 Etarismo no contexto do trabalho

No ambito do trabalho, as politicas de inclusdao e de combate ao preconceito etario
mostram-se contraditérias em relacdo as praticas organizacionais observadas. Segundo
Cepellos & Tonelli (2017), o etarismo exerce influéncia direta sobre as percepgdes dos
gestores organizacionais na relagcdo com a idade dos trabalhadores. Os autores conduziram um
estudo comparativo entre as percepc¢des dos gestores de Recursos Humanos (RH) de empresas
brasileiras e os gestores de RH de outros paises, conforme encontrado em estudos
internacionais, em relagdo aos trabalhadores com mais de 50 anos. Os resultados revelaram
diferencas, como fatores culturais e contextuais moldam as opinides sobre a capacidade, o
desempenho e o valor desses profissionais no ambiente de trabalho, evidenciando a
necessidade de um debate sobre a compreensdo do preconceito etario nas decisoes
organizacionais.

Para muitos idosos, o trabalho vai além de uma simples fonte de sustento financeiro.
Ele também representa uma maneira de enfrentar e, em certa medida, afastar as preocupagdes
relacionadas ao envelhecimento e a mortalidade. Tavares (2015) acredita que a atividade
laboral permite que esses individuos se mantenham ativos, engajados e socialmente
conectados, conferindo-lhes senso de proposito e significado. Assim, o trabalho torna-se um
elemento importante para a preservagao da autoestima e da identidade, reforgando o papel do

idoso como um agente ativo na sociedade.
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A associagdo entre trabalho e vitalidade ressalta a necessidade de abordar de maneira
mais abrangente as nuancas do envelhecimento no ambiente profissional. Tavares (2015)
argumenta que compreender essas complexidades ¢ fundamental para que os gestores possam
lidar de forma eficaz com as questdes culturais e sociais que surgem nesse contexto.

No entanto, apesar do discurso frequente sobre a importancia da inclusao e do combate
ao preconceito relacionado a idade, as praticas nas organiza¢des muitas vezes contradizem
esses principios (UNECE, 2019). A implementacdo efetiva de politicas de inclusdo e
igualdade no ambiente de trabalho exige um compromisso real por parte das empresas em
reconhecer ¢ valorizar a contribui¢ao dos trabalhadores mais velhos.

Cepellos e Tonelli (2017) advertem que o etarismo enraizado na sociedade influencia a
percepcao dos gestores de RH em relagdo a idade dos trabalhadores. No estudo, as autoras
identificam importantes discrepancias entre os gestores brasileiros e os de outros paises.
Enquanto os estudos internacionais tendem a valorizar a experiéncia, a estabilidade emocional
e o comprometimento dos trabalhadores com mais de 50 anos, os gestores brasileiros
frequentemente os associam a baixa produtividade, resisténcia a mudangas e dificuldades com
tecnologia.

A presenca ativa dos idosos no mercado de trabalho nao apenas beneficia
individualmente esse grupo etario, mas também traz significativas vantagens para as empresas.
Hanashiro e Pereira (2020) prelecionam que a vasta experiéncia e sabedoria acumuladas ao
longo dos anos pelos profissionais mais velhos podem se tornar recursos inestimaveis para as
organizacoes.

Esses idosos geralmente possuem amplo conhecimento técnico e pratico, bem como
habilidades interpessoais refinadas, estabilidade emocional e habilidade para lidar com
pressao, que sao atributos valiosos em ambientes corporativos dindmicos, contribuindo para a
constru¢do de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo (Nelson, 2009). Essas expertises
podem desempenhar um papel fundamental na resolugdo de problemas complexos, na
orientacdo de equipes mais jovens e no impulsionamento da inovag¢do e do crescimento
empresarial (Franca, Siqueira Brito et al., 2017).

Além disso, muitos desses profissionais tendem a demonstrar elevado nivel de
comprometimento e confiabilidade nas suas fung¢des, frequentemente associados a uma solida
ética de trabalho e forte senso de responsabilidade (Finkelstein et al., 2013). Essa combinagao
de experiéncia, habilidades e valores pode contribuir ndo apenas para o sucesso individual
desses profissionais, mas também para o crescimento e a prosperidade das organizacdes em

que atuam. O envelhecimento da for¢a de trabalho ¢ um fendmeno que exige reavaliagdao das
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politicas e praticas de emprego, especialmente a luz das tendéncias demograficas atuais
(Hanashiro & Pereira 2020).

Os aspectos relacionados a idade podem desencadear processos discriminatorios
direcionados tanto aos trabalhadores mais velhos quanto aos mais jovens. Essa discriminag¢do
pode, por sua vez, influenciar diretamente os gestores, sejam eles de RH ou gestores diretos,
em diversas decisdes relacionadas ao ciclo de vida profissional dos colaboradores. A pesquisa
realizada por Truxillo ef al. (2015) destaca que essa influéncia abrange desde a selecdo e
contratagdo de novos funcionarios até a disponibilizagdo de oportunidades de treinamento,
avaliagdes de desempenho e, em alguns casos, até mesmo processos de rescisao ou demissao.

Cepellos (2021) ressalta que os aspectos negativos frequentemente atribuidos aos
profissionais mais velhos, como a dificuldade de adaptagdo as mudangas ou a tecnologia,
combinados com a rdpida evolugdo das praticas de trabalho e dos avancos tecnologicos,
geram significativas barreiras para a inclusdo e permanéncia desses trabalhadores no mercado.
Esses preconceitos, enraizados nessas percepcdes, ndo apenas dificultam a contratacdo de
profissionais mais experientes, mas também comprometem sua estabilidade nas organizagoes,
perpetuando o etarismo no ambiente corporativo.

Essas percepgdes desafiadoras sdo reforgadas por Franca e Soares (2009), que
enfatizam a importancia de se manter os trabalhadores atualizados em relacao as demandas do
mercado de trabalho e as novas tecnologias. Nesse contexto, o governo assume importante
papel ao investir em programas de qualificacdo e requalificag@o profissional. Logo, o governo
pode ndo apenas promover a empregabilidade dos trabalhadores mais velhos, mas também
reduzir os preconceitos etarios ainda presentes no ambiente de trabalho.

De acordo com Gomes e Pamplona (2015), ¢ fundamental que o governo brasileiro
desenvolva politicas publicas voltadas para a retencdo e reintegra¢do dos profissionais mais
velhos no mercado de trabalho. Essas politicas devem incluir iniciativas como programas de
treinamento especificos para essa faixa etaria, oportunidades de trabalho em meio periodo e
incentivos fiscais para as empresas que integram esses profissionais em suas equipes.

A literatura oferece uma visdo contrastante sobre os trabalhadores mais velhos. Por um
lado, Posthuma et al. (2012) destacam aspectos positivos associados a essa faixa etaria, como
estabilidade, confiabilidade, lealdade ¢ comprometimento com o trabalho. Esses trabalhadores
sdo percebidos como menos propensos a serem dispensados do emprego e a apresentarem
mais rotatividade. Além disso, North & Fiske (2013) salientam aumento nas pesquisas que
ressaltam os beneficios do envelhecimento no ambiente de trabalho, desafiando a ideia de que

a idade ¢ uma desvantagem.
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No entanto, apesar desses achados positivos, persistem crengas negativas sobre os
trabalhadores mais velhos, desde o nivel interpessoal até o social, conforme destacado por
North & Fiske (2013). Esses aspectos podem levar a pratica do preconceito etario e a
discriminacdo por idade, que, segundo Goldani (2010), devem ser reconhecidos como formas
adicionais de discriminagdo além dos tradicionais i1Smos, como sexismo € racismo.

O etarismo, entendido como a discriminacdo baseada na idade, especialmente contra
pessoas mais velhas, ndo ¢ um fenomeno isolado ou meramente individual, mas estd
enraizado em um ambito social mais amplo, moldado por valores hegemonicos do sistema
capitalista. Em uma sociedade pautada na produtividade, eficiéncia, competitividade e
jovialidade, os corpos envelhecidos tornam-se simbolos de obsolescéncia e inaptiddo. Essa
logica de exclusao esta ligada ao modo de produgdo capitalista, que valoriza o desempenho e
a utilidade como critérios fundamentais de pertencimento social. Dessa forma, o
envelhecimento € percebido ndo como uma etapa natural da vida, mas como um desvio da
norma produtiva, relegando os idosos a um lugar social marginalizado, especialmente as
mulheres, cujos corpos sdo ainda mais regulados por padrdes estéticos e funcionais
(Phillipson, 2013).

A construgdo social do etarismo ¢, portanto, resultado de um processo historico e
cultural que articula idade, género, classe, raga e outros marcadores sociais. Debert (2007)
explicita que o etarismo ¢ um marcador relacional e simbdlico que ganha sentido nas
interacdes sociais, nas politicas institucionais e nas expectativas culturais. Nesse sentido, o
etarismo deve ser compreendido como um mecanismo de regulacdo social que legitima
desigualdades ao naturalizar a perda de valor do individuo em detrimento da idade. Essa
logica reforca a ideia de que o velho ndo tem lugar no modelo de desenvolvimento atual,
apagando experiéncias, saberes e potencialidades que ndo se alinham com a racionalidade
utilitarista do capitalismo neoliberal (Bytheway, 2005; Debert, 2007).

O conceito de gestdo da idade, também conhecido como gestdo da diversidade etéria
nas organizagdes, engloba um conjunto de iniciativas voltadas para a implementacdo de
politicas, praticas e acdes de gestdo direcionadas as pessoas maduras nas corporagdes. Essa
abordagem, conforme Cepellos ef al. (2013), Cepellos (2018) e Cepellos e Tonelli (2017),
visa reconhecer e valorizar a contribuicao dos trabalhadores mais experientes, bem como
promover um ambiente de trabalho inclusivo e diversificado.

Embora o Brasil esteja passando por um significativo processo de envelhecimento da
for¢a de trabalho, muitas empresas ainda ndo estdo prontas para lidar com essa mudanca.

Estudos conduzidos por Cepellos (2018) e Tonelli et al. (2018) indicam que os lideres
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corporativos reconhecem a importancia dessa questdo, porém, ainda ndo implementaram
politicas ou praticas eficazes de gestdo da idade em suas organizagdes.

Essa disparidade entre o reconhecimento da importancia da gestdo da idade e sua
efetiva implementacdo realca a urgente necessidade de as organizagdes se adaptarem as
mudangas demograficas. Investir em estratégias que valorizem e aproveitem a experiéncia € o
conhecimento dos trabalhadores mais maduros torna-se inegavel (Alves & Alves, 2011).

A desvalorizagdo do profissional mais velho pode ser compreendida como uma
construcdo social que se evidencia em praticas de exclusdo nos processos organizacionais,
como a contratagdo ¢ a promogao. Essa exclusdo ¢ naturalizada por um discurso que atribui
aos corpos envelhecidos os significados de inflexibilidade e incompeténcia. Nessas interagoes,
a idade cronologica ¢é convertida em um rotulo simbolico de desqualificagdo, no qual o sujeito
¢ valorizado ndo por suas competéncias, mas por sua inadequacdo a um imaginario
organizacional que valoriza o profissional jovem e dindmico (Peres, 2003).

Essa construgdo de sentido acontece também de forma mais sutil, por meio de praticas
de afastamento cujas justificativas reais sdo ocultas, mas comunicam a exclusdo sem nomea-la.
Tais demissdes sdo interpretadas como parte de uma narrativa de saneamento organizacional,
um discurso que atribui a idade o significado de obsolescéncia e normaliza o refor¢o de

padrdes etaristas no cotidiano do trabalho (Hanashiro & Pereira, 2020).

2.3 Envelhecimento da forca de trabalho no Brasil

O envelhecimento da populagdo esta acontecendo de forma rapida e ja é notdrio que
esse fendmeno estd presente no mundo todo. O numero de pessoas no mundo com 60 anos ou
mais estd projetado para crescer 56%, passando de 901 para 1400 milhdes, e em 2050 essa
faixa etaria pode alcancar 2,1 bilhdes de pessoas (UNECE, 2015).

O aumento no numero de idosos ¢ um reflexo direto do crescimento da expectativa de
vida nos tultimos anos, com projecdes indicando que essa tendéncia continuara a se
intensificar (Fundo de Populacdo das Na¢des Unidas - UNFAP, 2012). No Brasil, os dados sdao
igualmente significativos. Estimativas indicam que a participagdo relativa da populacdo com
60 anos ou mais passara de 13,8% em 2020 para 33,7% em 2060 (IBGE, 2023).

Para se ter ideia da velocidade em que o pais estd envelhecendo: enquanto a Franga
levou um século para que a populagdo com idade igual ou superior a 65 anos aumentasse de
7% para 14% do total, o Brasil podera presenciar essa mesma variacdo nas proximas duas

décadas (IBG2, 2024).
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Os dados do IBGE (2024) revelam que a informalidade é uma realidade para 71,7% da
populacao idosa, evidenciando a necessidade de adaptacao por parte do mercado de trabalho.
Esse cenario mostra a importancia de gerar novos empregos para atender a crescente demanda
da populagao idosa no Brasil. Muitas vezes, essa parcela da populacdo possui baixa
escolaridade e qualificacdo inferior as exigéncias do mercado.

Camarano et al. (2014) consideram que estamos vivenciando um novo paradigma
demografico, tanto global quanto no Brasil, caracterizado pela redugdo do ritmo de
crescimento populacional e pelas mudangas na estrutura etaria, traduzindo um processo de
envelhecimento. Amorim et al. (2016) examinam o mercado de trabalho para trabalhadores
com 50 anos ou mais no Brasil, fornecendo dados e analises sobre tendéncias e desafios
especificos enfrentados por essa faixa etaria. Com base nesses dados, os autores analisam os
obstaculos que esses trabalhadores encontram, incluindo discriminagdo etaria e dificuldades
de reinsercdo, além de refletirem sobre as implicagdes econdmicas e sociais do
envelhecimento da forga de trabalho.

Esse fendmeno ¢ corroborado por estudos como os de Cepellos (2018) e IBGE (2023),
que destacam o aumento na participacao relativa do grupo de 60 anos ou mais de idade. Essa
transicdo demografica tem significativas implicagdes para as organizagdes, uma vez que afeta
a composicdo da forga de trabalho e demanda a adogdo de politicas e praticas especificas de
gestdo da idade (Alves & Alves, 2011).

E importante reconhecer que no Brasil ja existem leis que incentivam a permanéncia e
a reintegracdo dos idosos no mercado de trabalho, como a Politica Nacional do Idoso (Lei
8.824/94), o Estatuto da Pessoa Idosa (Lei 10.741/03) e dispositivos constitucionais
(Constituicdo Federal de 1988). No entanto, o entendimento do envelhecimento,
especialmente quanto a for¢a de trabalho envelhecida, levanta questdes pertinentes sobre
como esse fendmeno tem sido tratado no pais (Claes & Heymans, 2008; Duncan & Loretto,
2004).

O aumento da expectativa de vida pode influenciar a decisdo dos aposentados de
retornar ou permanecer no mercado de trabalho. Para alguns, a aposentadoria pode acarretar
significativa redu¢do nos rendimentos, tornando necessario continuar trabalhando para
complementar a renda (Camarano et al., 2014).

Segundo Franca et al. (2013), o sentido do trabalho para os aposentados pode estar
intrinsecamente ligado ao status proporcionado pela ocupagdo, seja pela posigao social, cargo
desempenhado ou poder associado ao trabalho. Por outro lado, a aposentadoria pode

representar a ruptura do vinculo com o trabalho e, consequentemente, com o vinculo social,
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levando a sensagdo de ndo pertencimento a um grupo. A aposentadoria pode desencadear uma
série de sentimentos negativos, como angustia, sofrimento, perda financeira e emocional, bem
como sentimento de vazio social.

O receio de serem percebidos como inuteis e improdutivos pela sociedade torna o
periodo de inatividade ainda mais dificil de suportar. Assim, para algumas pessoas, o retorno
ao trabalho pode estar associado a tentativa de escapar do estigma associado a aposentadoria,
como ser considerado velho, inativo e sem perspectivas (Franca et al., 2013).

Por outro lado, Felix (2016) percebe a aposentadoria como um periodo de
oportunidades e realiza¢des. Para as pessoas que se aposentam, esse momento traz a sensagao
de liberdade e de dever cumprido, permitindo o inicio de novos projetos que contribuem para
a melhoria da qualidade de vida. Esse momento pode ser encarado como uma fase de escolhas,
onde se pode desfrutar de atividades que se gosta, realizar sonhos e planos pessoais.

Apesar disso, ¢ importante reconhecer que a perspectiva de aposentadoria como uma
oportunidade de realizagdo ¢ acessivel apenas para uma minoria da populagdo brasileira. Para
muitos, a aposentadoria ¢ uma fase marcada por desafios financeiros significativos, que os
levam a enfrentar dificuldades para se sustentar (Franca & Soares, 2009).

Isso resulta na necessidade de continuarem trabalhando mesmo apds atingirem a idade
de aposentadoria oficial. Muitos aposentados se veem obrigados a se adaptarem aos novos
padrdes de trabalho, buscando alternativas para complementar sua renda ou simplesmente
para garantir sua subsisténcia (Franca & Soares, 2009).

Essa realidade reflete nao apenas a precariedade das condigdes financeiras de uma
parcela significativa da populagdo idosa brasileira, mas também a necessidade de
reformulagdes nas politicas publicas e nos sistemas de previdéncia social, visando garantir
uma aposentadoria suficiente para que as pessoas possam usufruir de forma plena desse
beneficio (Franga & Soares, 2009).

No Brasil, o preconceito contra os profissionais idosos ¢ ampliado pela valoriza¢ao da
juventude. A preferéncia por trabalhadores mais jovens acaba prejudicando a inser¢ao
daqueles de mais idade no mercado de trabalho, refor¢ando a ideia de que o envelhecimento ¢
um fator de exclusdo (Goldani, 2010).

O preconceito relacionado a idade pode se manifestar de maneiras distintas,
dependendo das faixas etarias dos trabalhadores, e pode variar conforme o sexo. Embora
todas as idades possam ser afetadas de alguma forma pelo preconceito relacionado a idade, os
grupos mais jovens (com menos de 25 anos) e os mais velhos (com mais de 45 anos) sdo

geralmente os mais impactados (Duncan & Loretto, 2004).
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Quando se trata de profissionais mais maduros, o preconceito relacionado a idade
também pode se manifestar nos processos de sele¢do profissional. Por vezes, critérios como o
limite de idade sdo utilizados na defini¢do do perfil da vaga, o que pode levar a exclusao de
candidatos que tenham idade superior. Nota-se que na maioria das vezes o limite de idade
privilegia as pessoas mais jovens (Heywood et al., 1999).

Teixeira et al. (2018) abordam diversas manifestagdes de etarismo no Brasil que
permeiam a sociedade de maneira implicita, sutil e institucionalizada. Uma dessas
manifestagdes ¢ a suavizagdo do termo "velho", que, para evitar conotacdes negativas
associadas a incapacidade e decadéncia, tem sido substituido por expressdoes que funcionam
como eufemismos, tais como "terceira idade", "boa idade", "melhor idade", "idade legal",
"idade dourada" e seus equivalentes.

Teixeira et al. (2018) referem que o culto exacerbado ao corpo, voltado para a
manuten¢do de uma aparéncia jovial e de vigor fisico, pode ser interpretado como um
mecanismo de defesa frente a inevitabilidade da velhice e da morte. Esse comportamento
representa uma forma de o individuo se proteger do futuro temido, afastando-se, tanto fisica
quanto psicologicamente, dos aspectos negativos associados as limitagdes e marcas corporais
tipicas do envelhecimento. Isso posto, a velhice ¢ mais bem aceita socialmente quando
consegue ocultar esses sinais naturais do corpo relacionados ao processo de envelhecer.

Segundo as autoras, o uso acritico de expressdes que aparentam ser respeitosas serve,
na verdade, para mascarar o preconceito etario, distorcendo o significado das palavras velho e
velhice, que passam a ser associadas a termos como decrépito e caduco. Da mesma forma,
expressoes cotidianas como "vocé tem espirito de velho" ou "vocé se comporta como um
velho" carregam uma conotagdo negativa, desqualificando a pessoa a quem sdo direcionadas.
Além disso, piadas ou ditados populares sobre a velhice, embora parecam ser inofensivos, sao
estratégias sutis que perpetuam e refor¢am o preconceito contra os idosos (Teixeira et al.,
2018).

A seguir, a Tabela 6 demonstra como o etarismo acontece em determinadas expressdes
e praticas de eufemismos que contribuem para reforgar imagens negativas sobre o
envelhecimento e sobre a pessoa envelhecida. Essas formas de comunicagao podem acontecer
tanto de maneira explicita quanto sutil, permeando contextos diversos, como a midia, o
ambiente de trabalho e as interagdes cotidianas. A Tabela 6 apresenta exemplos identificados
em estudos académicos, evidenciando como determinadas escolhas linguisticas podem

influenciar percepgdes e comportamentos sociais.
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Tabela 7

Formas de expressdo associadas ao etarismo: significados, efeitos e contexto

Tipo de expressio ou

Autor(es) / Ano Ce o re . Significado / efeito social Contexto
pratica linguistica
Teixeira et al. “terceira idade”, Mascaram o preconceito etario ao evitar Comunicagéo social,
(2018) “melhor idade”, “boa o termo “velho” e associar velhice a midia, marketing
idade” incapacidade; reforgam aspectos
Teixeira et al. “vocé tem espiritAo de  Conotagdo negativa que desqualifica a Conversas cotidianas,
(2018) velho™ ou “vocé se  pessoa; associa velhice a inatividade e ambiente de trabalho
comporta como um falta de vitalidade
velho”, “decrépito”,
“caduco”
. Piadas ou ditados Estratégias sutis que perpetuam o Interac¢des sociais
Teixeira et al. . . . . .
(2018) populares sobre velhice preconceito contra idosos informais, cultura popular
Loth e Silveira “menor dinamismo”  Sugere lentiddo e resisténcia a mudanga Avaliagoes de
(2014) desempenho, percepcdes
organizacionais
Franga, Siqueira- ) ) ) ) i . o
Brito et al. (2017) “resisténcia a Generalizagdo negativa que ignora Discurso organizacional,
tecnologia” competéncias individuais processos seletivos
Nelson (2009) “ultrapassado” Reforgam a ideia de obsolescéncia e Discurso social e
“obsoleto” desqualificacdo institucional

“ndo acompanha mais”
“esta fora do tempo”
“caduco”

Os dados da Tabela 6 asseguram que, mesmo quando essas expressoes ¢ falas sdo
usadas com intengdo aparentemente positiva, elas carregam significados implicitos que
reforgam o etarismo. O uso de eufemismos pode disfarcar e suavizar o etarismo, tornando-o
menos visivel e socialmente mais aceitavel. Esse tipo de mascaramento, a0 mesmo tempo
sutil e nocivo, pode dificultar a identificacdo do preconceito etario.

A andlise da literatura académica demonstra que o etarismo ndo ¢ um preconceito que
acontece sozinho, mas sim junto com outros preconceitos. Acontece em discursos e praticas
que fortalecem os preconceitos ¢ permeiam tanto o ambiente social quanto o organizacional.
Tais formas podem variar de sutis e implicitas a explicitas e estruturais, dificultando, por
vezes, sua identificagdo. Com o objetivo de sistematizar os diversos conceitos usados nessa
secdo, a Tabela 7 expde uma sintese dos principais marcadores do preconceito etario
identificados na pesquisa, correlacionando cada expressdo aos seus respectivos referenciais

tedricos.
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Principais marcadores do etarismo segundo a literatura
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Evidéncia do etarismo na Literatura

Discriminagdo etaria e dificuldades de reinser¢do no mercado de trabalho

Estigma social associado a aposentadoria (percepcao de inutilidade e improdutividade)

Valorizagdo cultural da juventude, resultando em preconceito e exclusdo de
profissionais mais velhos.

Foco do preconceito em faixas etdrias especificas, principalmente os mais jovens
(menores 25 anos) e os mais velhos (maiores de 45 anos)

Utilizacdo de limites de idade como critério de exclusdo em processos de selegdo
profissional

Uso de rotulos e aspectos que desqualificam profissionais com base na idade (ex: falta
de dinamismo)

Praticas veladas de afastamento ¢ demissdo de profissionais experientes (maiores de 40
anos) sob justificativas nao transparentes

Uso de eufemismos (ex: "melhor idade", "terceira idade") para mascarar o preconceito
e evitar o termo "velho"

Utilizacdo de expressdes pejorativas, piadas e ditados populares que perpetuam e
reforgam o preconceito.

Autor(es) e Ano de
Publicacao

Amorim et al.
(2016)

Franca et al. (2013)

Goldani (2010)

Duncan & Loretto
(2004)

Heywood et al.
(1999)

Peres (2003)

Hanashiro e Pereira
(2020)

Teixeira et al.
(2018)

Teixeira et al.
(2018)

Conforme sistematizado na tabela 7, a diversidade de marcadores torna manifesta a

amplitude do etarismo. Esse preconceito esta presente desde configuragdes discursivas e sutis,

bem como em expressdes cotidianas e eufemismos, até praticas institucionais e estruturais,

como critérios de exclusdo em processos seletivos € o afastamento velado de profissionais. A

proxima secdo aprofunda a discussdo sobre a interseccionalidade entre etarismo e género, em

ambientes organizacionais.

2.4 Interseccionalidade: etarismo e género

A interseccionalidade constitui uma chave teérica imprescindivel para a analise das

desigualdades sociais, especialmente quando se busca compreender como categorias como

idade e género se entrelacam em situacdes de exclusdo. Inicialmente concebida por Crenshaw
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(1989), essa perspectiva ultrapassa o olhar dicotomico e isolado das formas de opressao,
propondo uma abordagem relacional e complexa, capaz de revelar os modos pelos quais
estruturas de poder operam simultaneamente. No campo da Administracdo, essa abordagem
tem ganhado espaco por permitir uma leitura mais refinada das dindmicas organizacionais e
das praticas de gestdo que, muitas vezes, reproduzem desigualdades sob o pretexto de
neutralidade.

No caso do etarismo, a discriminacdo baseada na idade manifesta-se como uma das
formas mais naturalizadas de preconceito. Diferentemente de outras opressdes, o etarismo
costuma ser assimilado socialmente como legitimo ou natural, perpassando discursos e
praticas com pouca contestacdo explicita. Essa legitimacdo se torna ainda mais evidente
quando aliada a outros marcadores sociais, como o género. Nao se trata, portanto, de
considerar o envelhecimento como uma experiéncia universal homogénea, mas de reconhecer
que ele ¢ atravessado por hierarquias e assimetrias que afetam diferentemente os sujeitos
(Loth & Silveira, 2014).

Ao inserir as experiéncias das mulheres e do etarismo no trabalho, fica patente o olhar
da logica dominante que estrutura as organizagdes que historicamente foram concebidas por
homens e para homens, especialmente jovens, o que faz com que os discursos organizacionais
reproduzam valores masculinos, produtivistas e excludentes. Assim, ao tratar de etarismo e
género, questiona-se a propria racionalidade que sustenta tais espagos, uma vez que esses
marcadores revelam as fronteiras que definem quem ¢ percebido como capaz, inovador e
produtivo (Butler, 1969; OMS, 2020).

As formas pelas quais as organizagdes absorvem ou resistem a esse tipo de
discriminacdo sdo reveladoras das estruturas normativas que sustentam a logica empresarial.
Em um cendrio de valorizagdo da juventude, da inovagdo e da produtividade imediata, os
corpos envelhecidos, especialmente os femininos, tornam-se alvo de exclusdao simbolica e
material. Mulheres com mais de 45 anos, por exemplo, enfrentam desafios adicionais para
manterem-se inseridas no mercado de trabalho formal, sendo frequentemente preteridas em
processos seletivos ou desconsideradas em planos de ascensdo funcional (Cleveland et al.,
2017).

A construgdo social da idade, como ressalta Debert (2007), ndo pode ser desvinculada
das interagdes sociais, das politicas institucionais e das expectativas culturais que moldam o
ciclo de vida. Nesse sentido, a abordagem interseccional tal como desenvolvida por Nash
(2008) oferece um instrumental analitico capaz de revelar as interdependéncias entre sistemas

de dominacao e as estratégias de resisténcia mobilizadas por sujeitos marginalizados. Quando
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aplicada ao campo organizacional, essa abordagem ilumina as formas pelas quais mulheres
maduras s3o sistematicamente invisibilizadas ou desvalorizadas, mesmo possuindo
competéncias e experiéncias equivalentes (ou superiores) as de seus pares masculinos.

Além disso, o etarismo, quando analisado de forma interseccional com o género
(Crenshaw, 1991), nao se limita a praticas discriminatérias explicitas. Ele esta presente em
microagressoes (Sue, 2010), em politicas organizacionais supostamente neutras que
reproduzem desigualdades e até mesmo nas narrativas institucionais que promovem uma
cultura meritocratica desvinculada das condicdes reais de existéncia dos sujeitos. O discurso
da competéncia, por exemplo, pode ocultar barreiras estruturais que impedem o crescimento
de mulheres mais velhas (Acker, 1990). A esse respeito, Fineman (2014) salienta que a
percepgao de declinio de capacidades associada ao envelhecimento feminino ¢ atravessada
por normas produtivas que acentuam as desigualdades.

Apesar dos avangos conceituais na literatura sobre diversidade, o cruzamento entre
idade e género ainda ¢ um campo em constru¢do nos estudos organizacionais. Harding, Ford e
Fotaki (2013) reconhecem a necessidade de ampliar o escopo das pesquisas, incluindo as
multiplas formas de subjetivacio e exclusdo que emergem da interagdo entre esses
marcadores.

Evidenciar as barreiras, frequentemente invisibilizadas, que emergem da
interseccionalidade entre etarismo e género ¢ fundamental para a compreensdo das trajetorias
profissionais. Dessa forma, a proxima secao analisa o envelhecimento feminino nas
organizacdes, com foco nas vivéncias, nos desafios e nas estratégias de mulheres maduras no

contexto do trabalho.

2.5 Envelhecimento feminino e o etarismo

O envelhecimento feminino, no trabalho, ¢ um fenomeno complexo que vai além das
definicdes cronologicas estabelecidas por legislagdes. Embora a legislacdo brasileira
reconhega a velhice a partir dos 60 anos (Silva & Helal, 2019), a experiéncia de envelhecer
para as mulheres ¢ influenciada por constru¢des sociais e culturais que antecipam esse marco.
Assim, ¢ evidente que grande parte das mulheres a partir dos 45 anos ja tenha vivenciado
desafios associados ao envelhecimento, mesmo antes de serem oficialmente consideradas
idosas.

Diante dessa perspectiva, a delimitagdo etaria que marca o inicio do envelhecimento

feminino permanece ambigua na literatura, refletindo a auséncia de consenso quanto a idade
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em que uma mulher passa a ser percebida como madura (Cepellos, 2021). Essa indefini¢ao
nao ¢ neutra, ela deixa evidente o carater construido e contextual do envelhecimento feminino,
particularmente quando relacionada as mulheres em ambientes organizacionais. Durante a
meia-idade, que se situa entre os 40 e 50 anos, ocorrem significativas transformagdes
corporais que podem impactar a autoimagem feminina, frequentemente mediada por
representacdes sociais que vinculam o valor da mulher a juventude e a aparéncia fisica (Mori
& Coelho, 2004).

O envelhecimento feminino, ainda que biologicamente continuo, ¢ socialmente
antecipado em comparacao ao envelhecimento masculino, sendo interpretado a luz de padrdes
simbolicos que desqualificam o corpo da mulher madura (Goldenberg, 2011). Moore (2009)
afirma que esse processo tende a ser culturalmente reconhecido a partir dos 50 anos; contudo,
para Fineman (2014) muitas mulheres, os efeitos sociais do envelhecimento emergem ja por
volta dos 40 anos. Essa antecipagdo demonstra um sistema normativo que naturaliza a
obsolescéncia da mulher madura, operando como um mecanismo de exclusdo simbdlica e
material dentro das organizagoes.

Nessa linha, a idade deixa de ser um mero marcador cronoldgico e passa a
desempenhar um papel estruturante na organiza¢do social do trabalho. A intersecdo entre
género ¢ idade soma-se os efeitos da discriminagdo, resultando em menos visibilidade, perda
de autoridade simbolica e restricdes de acesso a posigdes de lideranca ou reconhecimento
profissional (Camarano et al., 2014). Como argumenta Fineman (2014), tal configuracdo
expressa um viés estrutural que transcende o individuo e se enraiza em praticas institucionais
e culturais, perpetuando desigualdades de género no trabalho.

O envelhecimento feminino estd frequentemente associado a uma série de transigdes
marcadas por perdas simbolicas que podem afetar varias dimensdes da vida das mulheres,
principalmente no trabalho. Eventos como a menopausa, a saida dos filhos de casa (ninho
vazio), a viuvez e a aposentadoria representam ndo apenas mudangas biograficas, mas
verdadeiras rupturas identitarias que desafiam o lugar da mulher madura (Mori & Coelho,
2004). Essas experiéncias, descritas por Vieira e Cepellos (2022) como mortes simbolicas,
referem-se a perdas que, embora ndo fisicas, produzem significativos impactos emocionais,
sociais e profissionais. Tais transi¢des sdo atravessadas por construgdes culturais que tendem
a desvalorizar a mulher que envelhece, ¢ nesse sentido, elas podem vivenciar o etarismo
feminino (Vieira & Cepellos, 2022).

O etarismo feminino constitui uma forma especifica e interseccional de discriminagao,

que afeta particularmente as mulheres a medida que envelhecem. Essa manifestacao do
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preconceito etdrio ndo acontece de forma isolada, mas entrelaga-se com normas sociais
marcadas pelo sexismo, as quais privilegiam a juventude e a aparéncia fisica como atributos
importantes e valorizados da identidade feminina. Nesse sentido, o envelhecimento torna-se,
para muitas mulheres, um processo de invisibilizagdo social e profissional, refor¢ado por
expectativas culturais que associam o valor feminino a estética e a produtividade (Lopes &
Holanda, 2024). Além disso, a rejei¢ao ao corpo feminino envelhecido, comum em sociedades
que exaltam padrdes de beleza juvenis, contribui para a exclusdo simbolica das mulheres
maduras (Meer, 2024).

Lopes e Holanda (2024) definem o etarismo estrutural feminino como um conjunto de
praticas discriminatorias que se intensificam nas mulheres maduras, gerando obstaculos
invisiveis e sutis no acesso a oportunidades de trabalho. Corroborando essa analise, Corréa
(2023) argumenta que o etarismo nas mulheres maduras se articula de forma particularmente
intensa no ambiente de trabalho, onde mulheres maduras enfrentam dupla discriminagao, por
género e por idade, e que mesmo vivenciando essas barreiras elas continuam ativas no
mercado de trabalho.

O fendmeno demografico conhecido como feminizagdo do envelhecimento refere-se a
predominancia numérica de mulheres nas faixas etarias mais avangadas. Essa realidade ¢ um
reflexo da longevidade entre os sexos, nos quais a populagdo feminina apresenta expectativa
de vida superior a masculina (Moreira, 1998). Tal predominancia ¢ uma caracteristica da
sociedade contemporanea (Cepellos, 2021), que se estende por diversas esferas sociais (Sousa
etal.,2018).

No ambito social, a viuvez e a possibilidade de viverem sozinhas sdo experiéncias
mais comuns entre as mulheres maduras, somando-se o isolamento e a vulnerabilidade social
(Lima & Bueno, 2009). Paralelamente, elas muitas vezes ocupam o papel de cuidadoras
intergeracionais, assumindo o cuidado ndo remunerado de pais idosos e netos, o que demanda
seu tempo, saide e bem-estar (Bruschini, 2007). Essas dindmicas fomentam, ainda, novas
configuragdes de moradia e a necessidade de servicos de suporte (Debert, 1999).

No tocante a saude ¢ ao bem-estar, embora vivam mais, as mulheres apresentam maior
prevaléncia de doencas cronicas ndo fatais, como osteoporose e artrite, o que significa que
vivem mais anos com incapacidades (Neri, 2007). Isso deixa patente uma reorientagdo dos
sistemas de saude para cuidados de longo prazo e na gestdo das cronicidades. Somam-se a
esses fatores a soliddo e a inseguranga financeira, que também contribuem para maior
incidéncia de transtornos de saude mental (Mori & Coelho, 2004).

Além disso, ¢ importante considerar que, historicamente, as trajetdrias profissionais
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das mulheres tém sido marcadas por descontinuidades como interrupgdes para o cuidado de
filhos ou familiares e por insercdes majoritariamente em setores menos valorizados
economicamente. Essa realidade resulta em contribuigdes previdenciarias mais baixas ao
longo da vida e, consequentemente, em beneficios de aposentadoria inferiores aos dos homens.
Assim, o envelhecimento feminino ndo apenas amplia a longevidade sob o ponto de vista
demografico, como também expde um desequilibrio estrutural no acesso a prote¢do social,
agravado por fatores de género (Fineman, 2014; Moreira, 1998).

Nascimento e Souza (2006) atestam que ha representativo aumento da presenca
feminina no mercado de trabalho durante o processo de envelhecimento. No entanto, ¢
fundamental destacar as condi¢des em que essas mulheres exercem suas atividades
profissionais. Muitas vezes, enfrentam vinculos precarios de trabalho, ocupagdes informais,
baixa remuneragao ¢ escassas oportunidades de ascensdo profissional. Como encontrado por
Felix (2016), as taxas de emprego formal entre mulheres no Brasil comeg¢am a declinar a
partir dos 25 anos, atingindo seu ponto mais baixo apds os 60 anos, com menos de 10%
inseridas em empregos com carteira assinada (regime Consolida¢do das Leis Trabalhistas -
CLT), o que reforca o etarismo desse grupo no mercado de trabalho.

Um aspecto relevante a ser mencionado ¢ que as dificuldades enfrentadas pelas
mulheres durante o processo de envelhecimento frequentemente permanecem invisibilizadas.
Isso ocorre, em parte, devido a insuficiente atengdo as especificidades de género nos estudos
sobre envelhecimento, como indicam Lima e Bueno (2009) e Mori e Coelho (2004). Apesar
da relevancia do tema, had caréncia de pesquisas que tratem especificamente do
envelhecimento feminino, especialmente no que se refere a sua inser¢cdo e permanéncia no
mercado de trabalho (Lima & Bueno, 2009; Nascimento, 2006), avango que este estudo busca
contribuir.

A andlise das relagdes de trabalho a partir de uma perspectiva de género, como a
proposta por Hirata (2014), documenta como a desigualdade ¢ uma caracteristica estrutural e
interseccional da sociedade. No cendrio organizacional, essa estrutura se reflete em
disparidades salariais persistentes ¢ no acesso limitado a posigdes de lideranga, conforme
Mota-Santos et al. (2019). Adicionalmente, a prevaléncia de aspectos sobre os papéis
femininos refor¢a essas barreiras, uma realidade detectada em determinados campos
profissionais (Damian-Gaillard & Saitta, 2016; Leite, 2017).

Souza (2020) defende que a aparéncia fisica frequentemente é considerada um atributo
relevante nos requisitos para entrada e manuten¢do no emprego de mulheres. Essa expectativa

¢ imposta tanto a homens quanto a mulheres, embora para as mulheres o aspecto estético
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possa ter peso ainda maior. Esse aspecto fica ainda mais contundente, pois com frequéncia,
quando as mulheres ndo atendem mais aos padrdes estabelecidos, elas sdo redirecionadas para
fungdes em que ndo precisam mostrar sua imagem, devido a percepgdo de que a imagem delas
ndo esta mais alinhada com os padrdes de beleza da empresa, incluindo critérios como peso e
idade.

Nas organizagdes, varias formas de desigualdade se entrelagam de maneira complexa e
muitas vezes invisivel. Mesmo que o enfoque deste trabalho ndo recaia sobre classe ou raga, a
compreensdo das estruturas de opressdo requer uma perspectiva interseccional capaz de
esclarecer como diferentes marcadores sociais, entre eles, género e idade, se articulam nas
constru¢des das desigualdades bem como tais intersecgdes podem influenciar o acesso a
oportunidades, o reconhecimento e a mobilidade profissional (Crenshaw, 1991).

A idade tornou-se singular para as mulheres em suas trajetdrias profissionais, gerando
o receio de serem desvalorizadas ou substituidas a medida que envelhecem. Essa preocupagao
acontece de forma antecipada, levando mulheres cada vez mais jovens a gerenciar os sinais do
envelhecimento por meio de procedimentos estéticos. A pressdo para ocultar os sinais de
envelhecimento como rugas e cabelos brancos sinaliza a desvalorizacdo social do corpo
feminino maduro no ambiente de trabalho (Souza, 2020). Entretanto, a capacidade de
performar essa jovialidade ¢, em si, um privilégio, pois a classe social regula o acesso a esses
recursos. Embora a andlise aprofundada dessa interse¢do com a classe nio esteja no cerne
deste estudo, ¢ importante reconhecé-la como um fator que pode intensificar as desigualdades
de género e idade.

A participagdo das mulheres no mercado formal de trabalho ¢ caracterizada por
notaveis disparidades em relagdo as oportunidades e as condigdes oferecidas em comparagao
aos homens. Essas desigualdades abrangem aspectos como salarios, progressdo na carreira,
acesso a cargos de lideranca e enfrentamento de obsticulos acentuados no ambiente de
trabalho (Felix, 2016). As dificuldades que a mulher madura enfrenta no ambiente
organizacional vao além das questdes puramente técnicas, abrangendo esferas pessoais,
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, bem como preocupagdes com a aparéncia fisica. A
concep¢do de um envelhecimento bem-sucedido assume marcante relevancia para as
mulheres que ocupam posigdes profissionais, especialmente aquelas em cargos executivos
(Cepellos, 2021).

Muitas vezes, as mulheres, a depender da categoria profissional exercida, se veem
obrigadas a dedicar tanta ou até mais atengdo a sua aparéncia fisica do que ao

desenvolvimento técnico. Evitar o declinio fisico e assumir o controle de seu proprio processo
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de envelhecimento torna-se um objetivo perseguido a qualquer custo. De acordo com
Cepellos e Tonelli (2022), essa pressdo advém da valorizagdo pela sociedade e pelas
organizagcdes da aparéncia fisica feminina, frequentemente associada a juventude e a
capacidade reprodutiva.

Embora seja notdvel a preocupacdo das mulheres em evitar os sinais de
envelhecimento, dado que esses sinais podem acarretar prejuizos e serem interpretados de
forma pejorativa em suas carreiras (Minerva, 2017), isso ndo ocorre com a mesma intensidade
para os homens. Para estes, os sinais de envelhecimento muitas vezes sdo vistos como
atributos de mais seguranga e experiéncia (Goldenberg, 2011).

Além disso, conforme destacado por Souza (2020), as percepgdes sociais sobre o
envelhecimento variam significativamente conforme o género, especialmente em profissoes
com forte exposicdo publica. Os sinais de envelhecimento, como cabelos grisalhos e rugas,
sao frequentemente interpretados como atributos positivos, associados a experiéncia e
autoridade, no caso dos homens. Tais caracteristicas, longe de representarem um obstaculo,
tendem a reforcar a credibilidade desses profissionais.

Em contraste, as mulheres enfrentam uma realidade diferente. As marcas naturais do
envelhecimento sdo muitas vezes vistas como inadequadas para o padrdo estético exigido, o
que leva muitas profissionais a enfrentarem pressdo estética constante e, por vezes, até a
deixarem suas fungdes. Essa assimetria na valorizacao da aparéncia refor¢a desigualdades de
género enraizadas, limitando a permanéncia e a ascensdo das mulheres em 4reas de
visibilidade publica (Souza, 2020).

O preconceito contra mulheres maduras também contribui para explicar sua lenta
ascensdo aos cargos mais altos ao longo dos anos. Jyrkinen & McKie (2012) relatam que
mulheres entre 50 e 60 anos enfrentam expectativas contraditorias: enquanto estdo no auge de
suas carreiras, também enfrentam o declinio associado a idade. No entanto, ¢ importante
reconhecer que sinais visiveis de envelhecimento podem também ser encarados de forma
positiva, refletindo mais autoconfianca e o desfrute dos beneficios da experiéncia (Jyrkinen &
McKie, 2012; Sabelis & Schilling, 2013). Estudos anteriores concentraram-se no processo de
envelhecimento de mulheres em posicdes de lideranca, mas ¢ importante ndo negligenciar a
experiéncia individual de envelhecimento ¢ como as mulheres lidam com esse processo em
diversos aspectos de suas vidas (Calasanti, 2005; Pritchard & Whiting, 2015).

Essa pressdo estética funciona como uma das barreiras invisiveis que compdem o
fendomeno do teto de vidro. Steil (1997) entende que o fendmeno do teto de vidro representa

uma barreira invisivel, porém forte, que dificulta a ascensdao das mulheres aos niveis
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hierarquicos mais elevados nas organizagdes. Essa limitagdo, embora ndo explicitamente
reconhecida, pode ser percebida por atitudes e percepgdes que reforcam desigualdades de
género.

Dessa forma, as desigualdades de género configuram-se como um componente
estrutural do teto de vidro. A desvalorizagdo das mulheres no ambiente organizacional ndo se
limita a atitudes individuais de preconceito, mas reflete uma cultura institucional que tende a
questionar sua legitimidade em posi¢cdes de lideranga e decisdo. Ao serem frequentemente
direcionadas para fungdes de menos visibilidade ou terem sua ascensdo profissional
restringida, as mulheres enfrentam uma barreira que, embora invisivel, ¢ suficientemente
solida para limitar suas trajetorias profissionais (Arrow, 1998; Becker, 1971).

Como estratégia para retardar os efeitos do envelhecimento, muitas mulheres maduras
recorrem a cuidados com a aparéncia, ao desenvolvimento de novas competéncias, obtengao
de novos titulos e a reconfiguracdo de suas trajetorias profissionais. Esse processo
frequentemente envolve a busca por novas oportunidades no campo do trabalho ou da carreira.
Esse fendmeno ¢ conceituado por Cepellos e Tonelli (2022) como renascimento simbolico,
caracterizando uma reinvencao subjetiva da identidade feminina diante do envelhecimento.

Ja o conceito de morte simbolica ¢ entendido como a desvalorizagdo social e
invisibilizagdo que acompanham o envelhecimento feminino, nos contextos profissionais,
especialmente os que valorizam a juventude e aparéncia fisica. Essa morte simbodlica
representa a perda de reconhecimento e relevancia social, exigindo das mulheres continuo
esfor¢o de ressignificacdo de suas identidades e papéis sociais (Cepellos & Tonelli, 2022).

As trés categorias relacionadas a palavra morte (simbolica fisica, social e profissional)
transcendem o conceito literal de falecimento e emergem a partir dos relatos como metaforas
que descrevem situagdes vivenciadas, nas quais o envelhecimento estd associado a diversas

formas de limitacdes e finitude (Cepellos & Tonelli, 2022). Essas categorias incluem:

a) A morte simbolica fisica, que se refere aos sinais visiveis no corpo que sinalizam o
processo de envelhecimento, como rugas, ganho de peso, cabelos grisalhos, fadiga
fisica e mental, e uma aparéncia que pode sugerir uma imagem de desleixo e descuido
profissional, que ndo condiz com as expectativas da organizagao.

b) A morte simbdlica profissional, que diz respeito a percep¢do das mulheres de que
estdo chegando ao fim de suas carreiras, acompanhada de um constante temor, ja que o
envelhecimento pode ser visto como um motivo para demissdo com base na idade.

Para essas mulheres, que percorreram um longo caminho em suas trajetérias
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profissionais e se acostumaram a certo estilo de vida associado a identidade
profissional, marcado pelo status e prestigio, a possibilidade de reinser¢ao no mercado
de trabalho se torna cada vez mais limitada a medida que envelhecem.

c) A morte simbdlica social, que se relaciona a dimensao social e esta associada as perdas
decorrentes de eventos como a menopausa, o relégio bioldgico, a saida dos filhos do

lar (ninho vazio), a aposentadoria e a dificuldade em encontrar um parceiro.

O processo de envelhecimento pode provocar, em muitas mulheres, um
redirecionamento de propodsitos € comportamentos, estimulando mais disposi¢do para o
autocuidado e o desejo de vivenciar os anos vindouros de forma mais plena e gratificante. Na
tentativa de minimizar os efeitos do envelhecimento em suas dimensdes fisicas, sociais e
profissionais, essas mulheres passam a direcionar suas preocupagdes para a busca de uma vida
mais equilibrada e com melhor qualidade. Esse ideal de equilibrio, entretanto, frequentemente
entra em tensdo com as exigéncias e pressdes do trabalho que essas mulheres desempenham
(Cepellos & Tonelli, 2022).

Emerge dai a ideia de um renascimento simbolico marcando o inicio de uma nova
narrativa de vida. As mulheres podem optar por encerrar suas carreiras executivas ou por
redefinir suas abordagens ao trabalho, o que inclui ajustar suas rotinas, recusar tarefas, delegar
responsabilidades e reduzir seu tempo de trabalho. Uma alternativa ¢ buscar uma nova
carreira, que pode envolver consultoria, coaching, atuacdo em conselhos de administracdo,
empreendedorismo ou ingresso no setor académico (Cepellos & Tonelli, 2022). E importante
deixar evidente, contudo, que tais possibilidades nao sdo iguais entre diferentes classes sociais.
As condi¢des materiais e simbolicas associadas a posi¢do socioecondmica podem influenciar
a viabilidade dessas escolhas, delimitando quem pode efetivamente transformar o
envelhecimento em uma oportunidade de reinvengao profissional e pessoal (Hirata, 2014).

Ainda que o foco deste trabalho nao seja a dimensao de classe, ¢ importante dizer que
nem todas as mulheres tém as mesmas possibilidades de escolha. Para a mulher pobre, o
renascimento simbolico ¢ permeado por barreiras estruturais diferentes, como aduzem Silva e
Barbosa (2022), uma vez que fatores como auséncia de redes de apoio, instabilidade
financeira e falta de capital social restringem suas alternativas. Nesses casos, as opgdes de
reconfigurag@o profissional tendem a concentrar-se na informalidade, no trabalho precério ou
na sobrecarga de varias jornadas de trabalho, como sugerem Oliveira et al. (2022). Estratégias
como o empreendedorismo por necessidade, o trabalho doméstico remunerado ou a

dependéncia de programas sociais emergem como caminhos possiveis, embora marcados por
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instabilidade e vulnerabilidade (Gomes & Pamplona, 2015).

Para ambas as classes, a manutencdo de uma estética jovem torna-se quase uma
exigéncia tacita, reforcada por normas sociais que associam juventude a competéncia,
dinamismo e valor no mercado de trabalho. Como consequéncia, muitas se veem pressionadas
a ocultar os sinais do envelhecimento, recorrendo a procedimentos e praticas que busquem
retardar ou disfarcar seus efeitos (Goldenberg, 2011). Ainda que essa preocupagdo com a
juventude estética atravesse mulheres de diferentes classes sociais, 0s processos € recursos
mobilizados para atender a essas exigéncias sdo diferentes. Enquanto mulheres com mais
poder aquisitivo t€m acesso a cirurgias plasticas, tratamentos dermatoldgicos e cosméticos de
alto custo, aquelas com menos recursos nao tem acesso a esses procedimentos. Mas ¢ inegéavel
que as mulheres brasileiras estdo entre as maiores consumidoras de cirurgias plasticas e
procedimentos estéticos no mundo, como informa Goldenberg (2011), o que ressalta a forga
das imposi¢des sociais sobre os corpos femininos em diferentes contextos sociais.

A busca pela juventude e por um ideal estético deixa evidentes as varias camadas que
compdem o processo de feminilizacdo do envelhecimento, como as expectativas sociais que
continuam a exercer forte influéncia sobre as experiéncias de mulheres maduras. Essas
mulheres sentem-se compelidas a manter uma aparéncia compativel com os padrdes de
juventude valorizados, como forma de reafirmar sua relevancia e legitimidade no ambiente de
trabalho, e essa pressdo estética pode atuar como um mecanismo simbdlico de controle,
reforcando normas de género que associam valor, competéncia e visibilidade social a
aparéncia fisica e a negacao dos sinais do envelhecimento (Jyrkinen & McKie, 2012).

Para consolidar a fundamentacdo tedrica apresentada até aqui, a Tabela 8 apresenta
uma sintese dos principais conceitos e discussdes da literatura. O objetivo ndo € apenas listar
defini¢Oes, mas tecer as conexoes entre os fendmenos, evidenciando como o etarismo, como
preconceito estrutural, se articula de forma particular e se intensifica quando interseccionado
com o marcador de género no trabalho. A estrutura da Tabela 8 foi pensada para enfatizar essa
articulagdo, correlacionando cada conceito-chave a sua descricdo, a forma especifica na

vivéncia das mulheres maduras e aos autores de referéncia que fundamentam a discussao.



Tabela 9

Quadro-sintese do referencial teorico: intersecgoes entre idade e género
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Conceito Descricao Intersecio Idade e Género Autores
Etarismo Preconceito ou O envelhecimento feminino ¢ Butler (1969)
discriminacdo com base socialmente antecipado e tratado Palmore (1999)
na idade. Originalmente, com maior rigor. Enquanto o Nelson (2009)
refere-se qualquer faixa homem mais velho ganha status Debert (2007)
etaria, embora seja mais de "sabio" ou "experiente", a Cepellos (2021)

Etarismo no
Trabalho

Interseccionalidade

Morte e
Renascimento
Simbolico

Teto de Vidro

associado a discriminagdo
contra  pessoas  mais
velhas, com aspectos de
obsolescéncia e declinio.

Evidencia-se em praticas
de exclusdo em processos
seletivos, estagnagdo na
carreira, demissdes
veladas, saneamento etario
e  desvaloriza¢do da
experiéncia em favor de
uma cultura que idealiza a
juventude.

Ferramenta tedrica que
analisa como diferentes

sistemas de  opressdo
(etarismo, sexismo,
racismo, classismo) se
sobrepdem e interagem,
criando experiéncias
unicas e complexas de
discriminagdo.

Conceitos que descrevem
0 processo de
desvalorizacdo e
invisibilizagdo da mulher
madura no trabalho (morte
simbolica) e as estratégias
de reinvencao e
ressignificacdo da carreira
(renascimento simbolico).

Barreira invisivel, mas
solida, que impede a
ascensdo de mulheres a
cargos de alto comando.

mulher é frequentemente
rotulada como "ultrapassada" ou
"descartavel", em um processo
de "envelhecimento simbolico
precoce".

Mulheres maduras enfrentam
uma dupla penalidade: sdo
preteridas por serem mais velhas
e por ndo corresponderem a
padrdes de género que valorizam
a juventude e a subordinagdo. A
maternidade pode funcionar
como um gatilho para atenuar
essa exclusdo.

Permite compreender que a
experiéncia de envelhecer como
mulher no trabalho ndo ¢ a soma
de "ser mulher" + "ser mais
velha", mas uma vivéncia
especifica de desvantagem. O
género define o que ¢ esperado,
enquanto o etarismo
define quando ela perde valor
(ao envelhecer).

A morte simbolica ¢ uma das
consequéncias diretas do
etarismo de género, que anula a
identidade  profissional  da
mulher madura. O renascimento,
por meio do empreendedorismo
ou da mudanca de area, surge

como uma estratégia de
resisténcia a essa anulacdo
interseccional.

A desvalorizagdo da idade ¢ a
pressdo estética limitam suas
oportunidades de promogao,
dificultando sua ascensdo em
comparagdo a mulheres mais
jovens ou homens de qualquer
idade.

Loth e Silveira (2014);
Hanashiro e Pereira
(2020)

Fineman (2014)

Crenshaw (1989)
Collins (2020)
Harding et al. (2013)
Nash (2008)

Cepellos ¢ Tonelli
(2022)

Steil (1997)
Jyrkinen & McKie
(2012)

Fineman (2014)

Para aprofundar a analise, ¢ importante contextualizar o locus onde essas vivéncias de

género ¢ etarismo acontecem e sdo analisadas nessa pesquisa. O campo da Engenharia,

historicamente observado como um dominio masculino, constitui um campo particular no
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qual as barreiras interseccionais acontecem de forma singular. A proxima se¢do, “A Mulher na
Engenharia”, analisa, portanto, as particularidades desse ambiente, discorrendo sobre os
desafios historicos e contemporaneos que marcam a inser¢io, a permanéncia € a progressao

destas profissionais.

2.6 A mulher e a Engenharia

A historia da Engenharia, como campo do saber e da pratica profissional, esta
intrinsecamente ligada ao desenvolvimento da sociedade humana e a formagao das estruturas
técnicas e tecnologicas que moldaram o mundo moderno (Bazzo & Pereira, 2006). Desde os
primordios da civilizagdo, com a construg¢ao das piramides, o advento das primeiras maquinas
a vapor e os avangos nas obras publicas, a Engenharia consolidou-se como uma das profissoes
mais prestigiadas, ao lado da Medicina e do Direito (Bruschini, 2007). Contudo, essa
trajetoria foi majoritariamente ocupada por homens, em especial por aqueles oriundos de
camadas sociais privilegiadas (Bazzo & Pereira, 2000).

O surgimento do ensino formal de Engenharia no Brasil esta associado as necessidades
estruturais de um pais em transformagao, especialmente com o crescimento das ferrovias, das
obras urbanas e da industrializacdo (Silva Telles, 1984). Durante o periodo da Republica
Velha, a expansdo das cidades e a modernizacdo da infraestrutura exigiram a formacao de
profissionais especializados, o que levou a criagdo de escolas politécnicas, como a do Rio de
Janeiro, Minas de Ouro Preto e Sao Paulo. Nessa fase, a profissio era exercida
predominantemente por engenheiros formados no exterior ou ligados ao capital estrangeiro ou
ainda filhos da elite cafeeira brasileira, que dominavam os postos de dire¢do e comando
(Bazzo & Pereira, 2006).

A auséncia feminina nesse cenario ndo foi mero acaso, mas fruto de um processo
historico de exclusdo. Silva (1992) comenta que a origem militar da Engenharia e a natureza
das obras, geralmente realizadas a céu aberto, contribuiram para sua masculinizacdo. As
mulheres, historicamente relegadas a espacos intramuros e a fungdes consideradas secundarias,
encontraram dificeis barreiras para entrar esse campo. Mesmo diante desses obstaculos,
algumas pioneiras desafiaram o status quo: Edwiges Maria Becker (1919), Anita Dubrugas
(1920) e Carmem Portinho (1926) sdo exemplos de mulheres que se formaram engenheiras
nas décadas iniciais do século XX (Portinho, 1999; Silva Telles, 1984).

Na Escola de Minas de Ouro Preto, porém, a presen¢a feminina demorou ainda mais a

se concretizar. A primeira mulher a diplomar-se foi Aimée Barbosa da Silva, em 1947, quase
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70 anos apos a fundacdo da instituicdo. Mesmo com o avango das décadas, o numero de
concluintes mulheres permaneceu reduzido, com crescimento mais expressivo apenas nas
décadas de 1980 e 1990, quando 84% das engenheiras formadas até entdo colaram grau (Silva
Telles, 1984).

A insercdo feminina na Engenharia ndo apenas enfrentou barreiras estruturais e
culturais, como também deu origem a uma série de construgdes simbolicas sobre a mulher
engenheira. Para Souza-Lobo (1991) e Lima e Helal (2013), essas mulheres frequentemente
sdo vistas como supermulheres ou excepcionais, narrativa que, embora valorize suas
conquistas, também contribui para reforcar a ideia de que sua presenga nao € natural nem
esperada nesse campo. Essas constru¢des reforcam o preconceito e ampliam os desafios para
a consolidagdo de uma participagdo feminina mais equitativa na Engenharia.

A Tabela 9 retne dados referentes ao nimero de concluintes nos cursos de Engenharia
ao longo desse periodo. Esta tabela deixa evidente a evolucao da formacao de profissionais na
area, permitindo identificar avangos e possiveis desigualdades, especialmente quanto a

participagdo feminina.

Tabela 10
Concluintes em Engenharia no Brasil (2010-2023)

Ano Feminino Masculino Total

2010 9.233 32.058 41.291

2011 10.867 34.309 45.176
2012 13.682 40.692 54.374
2013 15.723 44.293 60.016
2014 18.925 48.280 67.205

2015 23.830 57.644 81.474
2016 30.234 70.198 100.432
2017 36.015 78.448 114.463
2018 41.024 87.847 128.871
2019 39.829 87.103 126.932
2020 36.236 81.444 117.680
2021 31.184 74.127 105.311
2022 27.757 69.915 97.672

2023 25.934 69.673 95.607

Nota: os valores de 2023 estdo marcados com asterisco por serem dados preliminares.
Fonte: adaptado de dados do Censo da Educacao Superior INEP/MEC), 2023 (INEP, 2024).

A andlise da evolucdo do niimero de concluintes em cursos de Engenharia no Brasil
entre 2010 e 2023 revela uma importante trajetoria de crescimento da participagdo feminina

até 2018, seguida por desaceleracdo e posterior declinio. O nimero de mulheres formadas
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quase quintuplicou entre 2010 (9.233) e 2018 (41.024), sinalizando um movimento positivo
de inclusdo feminina em areas historicamente masculinas.

No entanto, a partir de 2019 observa-se uma queda continua nos numeros, chegando a
25.934 em 2023, possivelmente influenciada por fatores socioecondmicos, mudangas nas
politicas educacionais e pelos efeitos da pandemia de disease of coronavirus 19 (COVID-19).
Esse recuo levanta preocupagdes sobre a permanéncia das mulheres em trajetorias de
formagdo técnica de longo prazo, especialmente em d4reas associadas a ambientes
organizacionais competitivos e tecnologicamente exigentes.

A Tabela 10 a seguir expde um recorte dos cursos de Engenharia com maior volume de
formandos no Brasil no referido ano. Essa classificagao permite conhecer quais especialidades
tém atraido mais interesse dos estudantes e revela, em parte, a dindmica do mercado de

trabalho e as demandas tecnologicas.

Tabela 11

Engenharias com maior numero de concluintes em 2023

Curso Total Feminino Masculino

Engenharia Civil 26.314 8.007 18.307
Engenharia de Produgdo 15.888 5.228 10.660
Engenharia Mecanica 12.856 1.365 11.491
Engenharia Elétrica 11.029 1.269 9.760
Engenharia de Computagao 5.258 706 4.552
Engenharia Quimica 4.328 2.265 2.063
Engenharia Agrondmica 2.585 849 1.736
Engenharia de Controle e Automagao 2.361 306 2.055
Engenharia de Software 1.875 256 1.619
Engenharia Ambiental 1.821 901 920
Engenharia de Alimentos 1.270 863 407
Engenharia Ambiental e Sanitdria 1.300 737 563
Engenharia Florestal 1.068 607 461
Engenharia Mecatronica 774 96 678
Engenharia de Materiais 580 257 323
Engenharia Eletronica 417 64 353
Engenharia de Minas 322 119 203
Engenharia de Bioprocessos e Biotecnologia 306 202 104
Engenharia Agricola 283 83 200
Engenharia de Telecomunicagdes 272 71 201

Fonte: adaptado de dados do Censo da Educacdo Superior (INEP/MEC), Censo da Educagdo Superior 2023 —
Engenharias (INEP, 2024).
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A analise da distribui¢do de concluintes por curso de Engenharia revela um padrio
marcante de desigualdade de gé€nero, com a predominancia masculina na maioria das
especializagdes. Cursos como Engenharia Mecanica (11.491 homens vs. 1.365 mulheres),
Engenharia Elétrica (9.760 vs. 1.269) e Engenharia de Computacdo (4.552 vs. 706)
evidenciam uma sub-representacdo feminina expressiva em areas mais técnicas e
tradicionalmente associadas ao perfil masculino. Em contraste, ha mais equilibrio ou mesmo
predominancia feminina em areas como Engenharia de Alimentos (863 mulheres vs. 407
homens), Engenharia Ambiental (901 vs. 920) e Engenharia Quimica (2.265 vs. 2.063),
sugerindo que o interesse das mulheres tende a concentrar-se em campos com interface
ambiental, biologica ou voltados ao consumo. Esses dados refletem ndo apenas escolhas
individuais, mas também possiveis influéncias culturais, sociais e institucionais que moldam o
percurso das mulheres nas engenharias.

A seguir, a representacdo grafica da Figura 1 ilustra a distribui¢do dos concluintes por
sexo. Este grafico deixa evidentes possiveis desigualdades de género no que se refere a
conclusdo dos percursos formativos, permitindo uma analise mais profunda e visual da

propor¢ao de homens e mulheres que atingem esse patamar.

Figura 1

Concluintes por sexo

Concluintes por sexo

Feminino,
: 3
29,934, 30% B Feminino
B Masculino
Masculino,
69,673, 70%

Fonte: adaptado de dados do Censo da Educagdo Superior (INEP/MEC), Censo da
Educacdo Superior 2023 — Engenharias (INEP, 2024).

O grafico de distribuicdo percentual de concluintes por sexo demonstra uma
disparidade na proporcao de individuos que concluem a sua formag¢ao na Engenharia, quando

separados por género. Os dados analisados indicam que 73% dos concluintes pertencem ao
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sexo masculino, enquanto apenas 27% correspondem ao sexo feminino. Essa discrepancia
quantitativa sugere a possivel existéncia de assimetrias estruturais no acesso, na permanéncia
e na conclusdo dos percursos formativos entre homens e mulheres. Esses dados podem estar
associados a varios fatores de ordem sociocultural, econdmica ou institucional, que
condicionam de forma diferente as trajetdrias educativas no que se refere a género.

Com base na trajetdria historica e na analise dos dados apresentados, encerra-se esta
secdo deixando evidente a insercdo das mulheres no campo da Engenharia no Brasil, ao
resgatar marcos estruturais da profissdo e desvendar o ritmo ainda desigual de formagdo entre
0s géneros.

A Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD) constitui a
principal fonte de dados para a mensuragao da forca de trabalho efetivamente em atividade no
Brasil. As estatisticas mais recentes?®, referentes ao final de 2023, estimam a existéncia de
aproximadamente 245 mil mulheres ocupadas em cargos de Engenharia. Esse quantitativo
representado entre 25% e 30% do total de postos de trabalho na é4rea sinaliza uma participagao
feminina no mercado ligeiramente superior a propor¢cdo de profissionais registradas no
sistema Conselho Federal de Engenharia e Agronomia/ Conselho Regional de Engenharia e
Agronomia (CONFEA/CREA) (IBGE, 2024a).

Quando se cruzam os dados relativos a formagao académica e a ocupagao profissional,
observa-se uma lacuna significativa entre o numero de mulheres formadas e o nimero
efetivamente inserido no mercado de trabalho. De acordo com o Censo da Educagdo Superior,
as mulheres ja representam entre 30% e 35% dos concluintes anuais nos cursos de Engenharia
(INEP, 2024). Entretanto, essa propor¢ao nao se sustenta no mercado de trabalho, onde sua
presenga se reduz a algo entre 25% e 30% dos profissionais ocupados. Em outras palavras,
ainda que expressiva parcela de mulheres conclua a formag¢do em Engenharia, muitas nao
conseguem ingressar, permanecer ou progredir na carreira (IBGE, 2024).

Essa dissonancia ja havia sido constatada por Lombardi (2006), cuja analise deixou
evidente os mecanismos de segregacdo horizontal e vertical que condicionam a evasao
feminina da area. Embora fundamentada em dados anteriores, a discussdo permanece atual
para explicar as razdes pelas quais engenheiras formadas encontram barreiras persistentes a

sua inser¢ao e ascensao profissional.

3 Como os o6rgdos oficiais, tais como IBGE (PNAD Continua), CONFEA e INEP (Censo da Educagio Superior),
operam com ciclos anuais de coleta e processamento, os dados consolidados de um determinado ano sdo
divulgados apenas no seguinte (INEP, 2024). Assim, em 2025 ainda ndo ha informagdes completas referentes a
este ano, que serdo publicadas apenas em 2026. Desse modo, os dados de 2023 permanecem como os mais
recentes e consistentes para uma analise académica.



55

A segregacdo horizontal, de acordo com Lombardi (2006), refere-se a concentracao
das mulheres em determinadas areas ou especializagdes dentro da Engenharia, geralmente
associadas a menos prestigio social e menos valorizacdo econdomica. Por exemplo, maior
presenca feminina em dreas como Engenharia de Alimentos, Engenharia Ambiental ou
Engenharia de Producdo contrasta com a predomindncia masculina em 4reas de mais
reconhecimento e remuneracdo, como Engenharia Mecanica, Engenharia de Minas,
Engenharia Quimica, Engenharia Elétrica ou Engenharia Civil. Esse mecanismo atua ja na
escolha da carreira e também na forma como o mercado absorve as profissionais.

J& a segregacdo vertical, de acordo com a mesma autora, diz respeito as barreiras
enfrentadas pelas mulheres para ascender a posi¢des hierdrquicas superiores ou de lideranga,
mesmo quando possuem qualificacdo equivalente ou superior a de seus colegas homens. Na
Engenharia, isso se traduz na dificuldade de alcancar cargos de chefia, coordenagdo de
projetos de grande porte ou posigdes estratégicas de decisdo. Lombardi (2006) argumenta que
ambos os mecanismos se entrelagam, reforcando a permanéncia das mulheres em espagos
periféricos da profissdo, o que contribui para a evasdo de engenheiras do mercado de trabalho.

A proxima secdo, dedicada a metodologia, tem por objetivo descrever os caminhos
metodoldégicos adotados e compreender os significados atribuidos pelas mulheres a sua
presenca em um campo historicamente masculinizado. Busca-se, assim, reconhecer as
subjetividades, narrativas que atravessam essa vivéncia, dando voz as experiéncias singulares

que compdem esse percurso.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

O objetivo desta pesquisa ¢ compreender os significados e as percepgdes atribuidas
por mulheres engenheiras com 45 anos ou mais as experiéncias de etarismo, considerando as
dindmicas organizacionais e as interseg¢oes entre género e idade.

Ao elaborar um trabalho académico, o pesquisador se depara com uma série de
escolhas cruciais que moldam tanto os propositos teoricos quanto metodoldgicos. Essas
escolhas ndo apenas delineiam o caminho rumo a aquisi¢do de informagdes € a construgao do
conhecimento, mas também definem a esséncia e o alcance da pesquisa em si. No ambito
dessas escolhas, destaca-se a selecao do paradigma de investiga¢dao, uma decisao fundamental
que permeia todo o processo de pesquisa (Burrel & Morgan, 1979).

Ao escolher um paradigma de investigacdo, o pesquisador posiciona-se diante de
diferentes visdes de mundo e formas de compreensdo da realidade. Por exemplo, um
pesquisador que adote uma abordagem positivista buscard explicar fendmenos por meio da
observa¢ao e da experimentacdo, enquanto um pesquisador interpretativista se concentrard na
compreensdo dos significados e interpretagdes dos sujeitos envolvidos (Denzin & Lincoln,
2011).

A decisdo sobre qual paradigma adotar em uma pesquisa ¢ fundamental, pois orienta a
maneira como enxergamos o mundo e conduzimos nossa investigagao. O paradigma funciona
como lentes que moldam nossa visdo do mundo e influenciam nossa abordagem cientifica.
Essa escolha ¢ baseada em fundamentos filosoficos que podem estar explicitos ou implicitos
em nosso trabalho. Além disso, os paradigmas refletem nossas crengas e convicgdes, guiando
a selecdo e definicao dos pressupostos da presente pesquisa (Burrel & Morgan, 1979).

Ademais, os paradigmas ndo sdo estaticos; eles evoluem ao longo do tempo em
resposta ao progresso cientifico e, conforme a ciéncia avanca, paradigmas sao modificados ou
substituidos, promovendo rupturas que contribuem para o desenvolvimento do conhecimento
(Burrel & Morgan, 1979).

Na Administragdo, as discussdes epistemoldgicas frequentemente tém como ponto de
partida o texto "Sociological Paradigms and Organizational Analysis", de Burrell & Morgan
(1979). Nessa obra seminal, os autores propdem um modelo que descreve duas dimensdes
principais: a sociologia da regulacdo e a sociologia da mudanca radical. Essas dimensoes
operam em uma dindmica de oposi¢do entre objetividade e subjetividade, resultando em um
diagrama que delineia quatro paradigmas fundamentais: funcionalismo, interpretativismo,

estruturalismo radical e humanismo radical. Esses paradigmas representam diferentes
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abordagens para compreender e analisar fendmenos organizacionais, cada um enfatizando
aspectos distintos da realidade organizacional.

Esta pesquisa adota uma perspectiva epistemoldgica orientada para a compreensdo do
sujeito em sua complexidade, reconhecendo que a realidade social ¢ construida a partir das
interpretacdes, significados e experiéncias vividas pelos individuos. Dessa forma, o olhar no
paradigma interpretativista entende o conhecimento como resultado de interagcdes sociais
mediadas por contextos historicos, culturais e simbolicos. Essa abordagem valoriza as
perspectivas dos sujeitos envolvidos, priorizando a escuta sensivel e a andlise dos sentidos
atribuidos as suas trajetdrias, praticas e discursos. Ao adotar essa lente, reconhece-se que nao
ha uma verdade tnica ou objetiva a ser descoberta, mas sim varias realidades construidas a
partir dos olhares e vivéncias dos participantes. O paradigma interpretativista, conforme
argumentam Schwandt (2000) e Denzin e Lincoln (2011), permite ao pesquisador aproximar-
se dos fendmenos sociais com abertura e reflexividade, compreendendo-os em sua
profundidade e singularidade.

Burrell & Morgan (1979) esclarecem que o interpretativismo vé o mundo social como
um processo continuo de construgdo e reconstrucdo, cujos significados sdo continuamente
negociados e renegociados entre os individuos. Esse paradigma valoriza a subjetividade e a
complexidade da experiéncia humana, reconhecendo que diferentes pessoas podem interpretar
a mesma situacdo de maneiras diversas. Assim, o objetivo da pesquisa interpretativa ndo ¢
generalizar ou prever comportamentos, mas sim aprofundar a compreensdo das multiplas

realidades e significados que emergem da intera¢do humana.

3.1 Tipo, abordagem e método de pesquisa

Para atender aos objetivos propostos neste estudo, optou-se por uma pesquisa de
natureza descritiva, com abordagem qualitativa. A escolha metodologica justifica-se pela
complexidade do fendmeno investigado, o qual demanda compreensdo aprofundada das
vivéncias, percepgdes ¢ sentidos atribuidos pelos sujeitos a sua pratica profissional,
especialmente no contexto organizacional, e a correlagdo com os processos relacionados ao
etarismo. Essa escolha metodologica buscou compreender fendmenos humanos complexos a
partir da perspectiva dos proprios sujeitos, das vivéncias, percepcdes, significados e sentidos
que os individuos atribuem as suas experiéncias profissionais.

A pesquisa descritiva, conforme expdem Cervo, Bervian e Silva (2002), caracteriza-se

pela observagdo, registro, andlise e interpretagdo dos fatos ou fenomenos sem que se exerga
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qualquer tipo de intervengao sobre eles. Seu proposito ndo ¢ o de modificar a realidade, mas
sim compreendé-la em sua tessitura social, politica e econdmica, seja no plano individual ou
coletivo. Trata-se, portanto, de uma abordagem apropriada quando se busca revelar padrdes de
comportamento, motivacdes, significados e regularidades que sustentam determinada
realidade empirica.

Neste trabalho, o objetivo foi compreender os significados e as percepgdes atribuidas
por mulheres engenheiras com 45 anos ou mais as experiéncias de etarismo, considerando as
dindmicas organizacionais e as interse¢des entre género e idade.. No tocante a abordagem
qualitativa, esta se mostra pertinente por priorizar a compreensao do fenomeno a partir de
uma perspectiva subjetiva e contextualizada. Diferentemente das abordagens quantitativas,
que buscam generalizagdes por meio da mensuracao de variaveis, a pesquisa qualitativa volta-
se para o aprofundamento da experiéncia vivida, valorizando os significados atribuidos pelos
sujeitos as suas praticas e relagdes (Minayo, 1992).

A perspectiva qualitativa considera o ambiente natural como cendrio privilegiado para
a investigacdo, permitindo que os fendmenos sejam compreendidos em sua complexidade e
em constante interacdo com o ambito social onde se manifestam. O pesquisador, assim,
assume o papel de instrumento central do processo investigativo, sendo responsavel pela
coleta, interpretacdo e analise dos dados empiricos. Essa centralidade exige sensibilidade
teorica ¢ metodoldgica para captar as dimensdes latentes da realidade estudada (Denzin &
Lincoln, 2011).

Godoy (1995) advoga que a flexibilidade da abordagem qualitativa favorece a
exploragdo de aspectos emergentes ao longo do trabalho de campo, permitindo ao pesquisador
reformular categorias analiticas, adaptar instrumentos e ampliar o escopo da investigacao
sempre que necessario. Essa caracteristica ¢ particularmente relevante em estudos que
envolvem dimensdes subjetivas, como emog¢des, sentidos e valores vinculados ao trabalho.

Portanto, a combinag¢do entre a natureza descritiva da investigacdo ¢ a abordagem
qualitativa proporciona um arcaboug¢o metodologico robusto e coerente com os objetivos da
pesquisa, permitindo apreender os multiplos significados que atravessam o fazer profissional

das mulheres engenheiras com 45 anos ou mais.

3.2 Unidade de analise e sujeitos da pesquisa

Para a elaboragdo desta pesquisa, optou-se por entrevistar mulheres com idade igual

ou superior a 45 anos, por reconhecer que essa faixa etdria engloba elementos determinantes
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para a compreensdo do envelhecimento ¢ do etarismo em relagdo as mulheres. E relevante
destacar que, de acordo com Minayo (1992), em estudos qualitativos, a selecdo dos
participantes ndao se baseia em critérios estritamente quantitativos, mas sim na
representatividade de individuos que possuam uma conexao substancial com o fendmeno de
estudo, de modo a abranger a totalidade do problema investigado em suas multiplas
dimensdes.

A sele¢do das participantes para as entrevistas foi composta exclusivamente de
mulheres engenheiras, critério definido com base em fundamentos historicos e socioculturais
que revelam a persistente desigualdade de género na Engenharia. Essa profissao,
tradicionalmente associada ao universo masculino, apresenta um historico de exclusao
feminina tanto no acesso a formagdo universitdria quanto na inser¢do e permanéncia no
mercado de trabalho (Oliveira-Silva & Parreira 2022). Ao longo das décadas, a Engenharia foi
construida simbodlica e estruturalmente como um espago técnico-racional de dominio
masculino, refor¢ando aspectos de género que desvalorizam as capacidades femininas nesse
campo. Assim, investigar as experiéncias de mulheres que atuam nessa area permite
compreender as barreiras simbolicas e institucionais que ainda hoje limitam sua participacao
(Oliveira-Silva & Parreira, 2022).

A reduzida participagdo de mulheres nas carreiras de Engenharia representa um
problema social e de género. Diversas explicacdes sdao apresentadas para essa sub-
representacao, sendo uma das mais comuns o suposto pouco interesse das mulheres por
disciplinas relacionadas a essa area. Essa perspectiva tem sido criticada, especialmente por
aqueles que também questionam a ideia de que as mulheres abandonam os empregos devido a
baixos niveis de comprometimento ou por disposi¢des relacionadas ao cuidado familiar
(Oliveira-Silva & Parreira, 2022; Silva, 1992; Silva Telles, 1984).

Ainda segundo as autoras, outras explicagdes para a baixa representatividade das
mulheres nas areas de Engenharia envolvem fatores como diferengas de género nas
expectativas de emprego, na percepcao de quais carreiras s3o desejaveis ou viaveis para as
mulheres, diferencas nos objetivos de longo prazo relacionados a formacgdo de familia e o
papel da autoconfianga na persisténcia educacional e profissional. Apesar da diversidade de
fatores considerados, hd consenso de que, na Engenharia, as mulheres enfrentam barreiras que
comegam no ingresso ao ensino superior e se estendem ao progresso na carreira (Oliveira-
Silva & Parreira, 2022).

Por meio dos relatos e narrativas dessas mulheres, foi possivel compreender como as

experiéncias de discriminagdo relacionadas a idade se manifestam de maneira distinta na
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realidade das mulheres engenheiras. Pode-se perceber como o etarismo ¢ percebido pela
mulher engenheira a partir de suas vivéncias e experiéncias.

A selegdo dos participantes em uma pesquisa qualitativa ndo ¢ aleatdria, mas baseada
em critérios que relacionam as trajetdrias pessoais aos objetivos da pesquisa (Queiroz, 1991).
Assim, estabelecem-se caracteristicas principais que definirdo quem deve ser entrevistado.
Duas orientagdes auxiliam nessa delimitagdo: a primeira relacionada ao tema do estudo e a
segunda a avaliacdo se o sujeito possui conhecimentos e vivéncias relevantes sobre o tema da
pesquisa. Queiroz (1991) também enfatiza a importancia dessa escolha, explicando que a
qualidade do participante, em relacdo ao propdsito da pesquisa, refletira diretamente nos

atributos do material obtido nas entrevistas € no que ¢ revelado pela pesquisa.

3.3 Coleta dos dados

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas individuais com roteiro
semiestruturado que, de acordo com Gil (2010), consiste na técnica em que o investigador faz
perguntas diretamente ao sujeito a ser pesquisado, com o objetivo de obter os dados que
interessam a investigacdo. Duarte (2004) afirma que a entrevista, quando bem realizada,
permite ao pesquisador dedicar-se em profundidade, coletando dados dos modos como cada
um daqueles sujeitos percebe e significa a sua realidade, o que € mais dificil de se obter com
outros instrumentos de coleta de dados.

Para facilitar o primeiro contato com as engenheiras e a captagdo de interessados em
participar da pesquisa, foi criado um formuldrio no Google Forms com a apresentacdo da
pesquisa, seu objetivo geral e o convite & participagdo das engenheiras. Esse formulario foi
divulgado nas redes de contato profissional desta pesquisadora e por meio do WhatsApp. No
formulario foi solicitado as interessadas que informassem o telefone de contato, melhor
horario para que esse contato fosse realizado para o agendamento da entrevista e, ainda, que
as mesmas indicassem melhores dias e horarios para realizar a entrevista de forma remota ou
presencial. As entrevistas foram realizadas de forma remota, durante o periodo compreendido
de janeiro a junho de 2025, por meio da plataforma Google Meet, modalidade escolhida pelas
participantes da pesquisa. No primeiro momento foram feitos os esclarecimentos sobre a
pesquisa, como seria conduzida e esclarecimento de duvidas. Posteriormente foi explicitado
que as informagdes fornecidas seriam utilizadas exclusivamente para fins da pesquisa
académica e que a identidade das entrevistadas e o nome da institui¢do pesquisada seriam

mantidos em sigilo e anonimato, além da confirmacdo do consentimento das entrevistadas
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sobre conceder a entrevista e autorizagdo para sua gravagao.

As entrevistas tiveram duracdo média de 1:40h. As perguntas do roteiro
semiestruturado levaram as entrevistadas a rememorarem acontecimentos e lembrangas. Esses
casos foram narrados por elas e ouvidos pela entrevistadora com muita atengao.

Durante a entrevista, pesquisadora e entrevistadas permaneceram com a camera aberta.
Em alguns momentos, houve falhas de conexao e instabilidade dos aplicativos utilizados, mas
que ndo comprometeram o andamento da entrevista. As engenheiras mostraram-se bem
confortaveis durante todo o tempo enquanto respondiam as perguntas, foram bem claras nas
suas respostas e foi possivel verificar riqueza de detalhes nos depoimentos. Em diversos
momentos as entrevistadas apresentaram, principalmente, expressoes de alegria, tristeza e
houve, ainda, momentos em que expressaram emogdes (choros, risos e raiva), a medida que
relatavam situagdes vivenciadas por elas durante a atuagdo profissional.

As engenheiras se encontravam, no momento da entrevista, algumas em casa (fora do
horario de trabalho), outras no proprio ambiente de trabalho (horario de intervalo ou momento
em que elas estavam disponiveis de acordo com a agenda prévia de cada uma).

Por motivos pessoais e outros ndo informados, algumas vezes as engenheiras
cancelaram a entrevista ou ndo apareceram no dia e horario agendados. O conteido da
entrevista foi gravado e transcrito posteriormente para melhor andlise. Isso facilitou o
momento das analises, uma vez que as entrevistadas responderam as mesmas perguntas,
favorecendo o agrupamento das respostas para as categorias e subcategorias de andlises e
auxiliando no saturamento de dados da pesquisa.

E importante destacar que, embora o roteiro de entrevistas tenha seguido uma estrutura
previamente definida, o processo ndo foi conduzido de forma rigida. Cada encontro revelou-
se como uma experiéncia singular, marcada por fluxos narrativos espontaneos e pela riqueza
das historias compartilhadas. Em diversas ocasides, uma unica pergunta era suficiente para
mobilizar reflexdes profundas e relatos tdo abrangentes, que por si s6s acabavam por
contemplar diferentes eixos tematicos previstos no roteiro. As entrevistadas, ao recorrerem a
exemplos praticos e vivéncias pessoais, antecipavam respostas para questdes subsequentes,
enriquecendo significativamente o contetido da investigacao.

Um aspecto particularmente observado durante as entrevistas foi a manifestag¢do, por
parte de todas as participantes, de um sentimento genuino de satisfacdo em contribuir com o
estudo. Essa disposi¢do era frequentemente verbalizada por meio de expressdes de entusiasmo
e reconhecimento da importancia da pesquisa, o que refor¢cou o potencial de impacto social do

trabalho. Em varios momentos, as proprias respondentes demonstraram interesse em conhecer
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os desdobramentos da pesquisa, questionando quantas mulheres ainda seriam ouvidas e, de
forma espontanea, ofereceram-se para indicar novas participantes e compartilhar o formulario
com suas redes de contato, ampliando assim o alcance do estudo e fortalecendo a construcao
de uma rede colaborativa de mulheres engenheiras, ou seja, a bola de neve ou snowball.

A técnica de amostragem por bola de neve, ou snowball, consiste em um procedimento
de amostragem ndo probabilistica baseado em redes de referéncia e indicagdes sucessivas
entre os participantes. Trata-se de uma estratégia particularmente eficaz para acessar
populagdes de dificil localizagcdo ou que nao estao formalmente mapeadas, bem como para a
investigacdo de temas sensiveis e de carater privado, nos quais a confianca prévia entre
pesquisador e respondente desempenha um papel fundamental (Vinuto, 2014).

Foram realizadas 25 entrevistas em profundidade com mulheres engenheiras com 45
anos ou mais. Os relatos obtidos foram integralmente considerados e analisados, constituindo
o corpus empirico desta pesquisa. Esse quantitativo revelou-se suficiente para alcancar uma
compreensdo profunda das vivéncias, percepcdes, significados e sentidos atribuidos pelas
participantes as suas trajetorias profissionais, além de permitir detectar a saturacao dos dados.

Foram elaboradas perguntas abertas organizadas em categorias previamente definidas
com base na literatura cientifica deste estudo em consonéncia com os objetivos especificos e
geral (Apéndice B), de forma a ser conduzida de maneira espontanea, em que o respondente
pudesse também apresentar suas proprias interpretagdes de certos acontecimentos e usar essas
proposi¢des como base para uma nova pesquisa (Yin, 2005). O roteiro foi adaptado depois da

realizagdo da entrevista-piloto que sera explicada na proxima se¢ao.

3.4 Entrevista-piloto

Por meio dessa aplicagdo preliminar da entrevista-piloto tornou-se possivel identificar
eventuais ambiguidades, lacunas ou redundancias, possibilitando ajustes pontuais, seja pela
reformulagdo de itens, pela exclusdo de perguntas irrelevantes ou pela inclusdo de novas
questdes que emergem da interacdo com o campo empirico (Apéndice A). Além de contribuir
para o aprimoramento do instrumento, a entrevista-piloto também oferece subsidios para
aperfeicoar a abordagem do pesquisador, adequar o tempo médio de aplicacdo e antecipar
reacdes dos participantes, assegurando mais rigor metodologico ao estudo (Manzini, 2002).

A entrevista-piloto foi conduzida com duas engenheiras previamente contatadas, cuja
participacao permitiu avaliar a aplicabilidade e a fluidez do roteiro de entrevistas. A realizagao

dessa etapa revelou-se fundamental para a identificacdo de aspectos que necessitavam de
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ajustes que se encontram no Apéndice B, tanto em relagdo a formulagdo de algumas perguntas
quanto a gestdo do tempo de duracdo das entrevistas. Durante as perguntas, apurou-se que as
participantes se engajaram de forma intensa com a proposta do estudo, demonstrando
envolvimento e interesse que tornaram a dinamica conversacional fluida e espontanea.

Cabe ainda destacar um aspecto metodologico relevante decorrente da etapa de
entrevista-piloto. As duas engenheiras que participaram dessa fase inicial fazem parte do
conjunto final das 25 participantes analisadas nesta tese. Com cada uma delas ocorreram dois
momentos distintos: um primeiro contato, voltado ao teste, avaliagdo ¢ aprimoramento do
roteiro de entrevistas; e um segundo momento, ja com o roteiro revisado e adequado. Assim,
embora tenham contribuido para o refinamento metodolégico do estudo, os dados
considerados para andlise foram exclusivamente aqueles obtidos a partir da aplicagdo do
roteiro ajustado, garantindo consisténcia, comparabilidade e rigor analitico ao conjunto das
evidéncias apresentadas.

No entanto, ao término das entrevistas, constatou-se que a média de duragdo se
aproximava de duas horas, o que, embora enriquecedor do ponto de vista do conteudo,
poderia comprometer a adesdo de futuras participantes, devido a exigéncia temporal. Essa
constatagdo levou a reestruturagdo parcial do roteiro, com a reorganizagdo das perguntas e a
definicdo de uma dura¢do mais equilibrada, de modo a assegurar a viabilidade da coleta de
dados sem comprometer a profundidade da analise qualitativa pretendida.

A reestruturacao providenciada com o intuito de aprofundar a compreensao acerca do
terceiro objetivo da pesquisa - analisar como os marcadores sociais de género e idade
interagem na constru¢do das experiéncias profissionais dessas mulheres - foi de incorporar
duas perguntas adicionais ao roteiro de entrevistas.

A primeira, “com quantos anos vocé se considerou uma mulher madura?”, busca
explorar a autoatribui¢do do marcador etario pelas participantes, reconhecendo que a
maturidade ¢ uma construcdo subjetiva, socialmente situada e nem sempre coincidente com
marcos cronologicos padronizados. Essa pergunta permite compreender como cada mulher
elabora e ressignifica sua trajetoria, posicionando-se como sujeito ativo em seu processo de
envelhecimento.

A segunda questdo, ‘“se vocé pudesse escolher um nome para representa-la na
pesquisa, qual seria e por qué?”’, propde uma abordagem simbdlica e identitaria, oferecendo
as entrevistadas a oportunidade de se autorrepresentarem em termos que reflitam sua
experiéncia, agéncia e resisténcia. Essa estratégia também reforca o carater ético e empatico

da pesquisa, promovendo mais conexao e escuta ativa.
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Além disso, foram incluidas perguntas de perfil social e demografico com o objetivo
de contextualizar as narrativas a partir de variaveis como idade, tempo de atuagdo na area,
formagdo académica, tipo de organizagdo e outros elementos relevantes. Essas informagdes
ndo apenas subsidiam a analise interpretativa com mais densidade, mas também possibilitam a
observagdo de possiveis padroes ou correlagdes entre os relatos e os quadros

socioprofissionais das participantes.

3.5 Tratamento dos dados

Apos a realizagdo das entrevistas, procedeu-se a sua transcrigdo integral, respeitando
rigorosamente o conteudo captado nas gravagdes originais. Esse processo garantiu a
fidelidade das informagdes e preservou a autenticidade dos relatos das participantes. A etapa
subsequente consistiu na andlise sistematica dos dados, tendo como objetivo a compreensdo
aprofundada dos significados atribuidos pelas entrevistadas as suas experiéncias, dentro do
contexto investigado.

Para o tratamento do material empirico, optou-se pela utilizagcdo da técnica de analise
de conteudo, método reconhecido por sua capacidade de integrar rigor metodologico com a
sensibilidade interpretativa do pesquisador. Bardin (2011) define a analise de contetido como
um conjunto de procedimentos sistematicos destinados a descri¢do objetiva e minuciosa do
conteido das comunicagdes, visando a identificagdo de sentidos latentes nas mensagens
estudadas.

Segundo a autora, essa técnica ndo apenas contempla a objetividade cientifica
necessaria a pesquisa académica, mas também reconhece o papel da subjetividade e do
contexto socioespacial em que os discursos sdo produzidos. Dessa forma, a andlise de
conteido permite extrair dimensdes ocultas do material textual, revelando significados
subentendidos que podem ampliar e aprofundar a compreensdo do fenémeno investigado
(Bardin, 2011).

Bardin (2011) esclarece que essa técnica possui duas finalidades fundamentais: a
primeira refere-se a fungdo exploratoria, voltada para a descoberta de novos elementos
teoricos e empiricos, contribuindo para o desenvolvimento da investigacdo; a segunda, de
natureza comprobatoria, diz respeito a busca por evidéncias que sustentem hipdteses ou
respondam as perguntas da pesquisa. Em ambas as fung¢des a andlise de conteudo atua como
uma ferramenta convincentemente adequada para a construgdo de conhecimento, ao permitir a

emergéncia de significados ndo explicitos nas narrativas analisadas. Assim, a ado¢do da
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analise de contetido neste estudo mostrou-se metodologicamente pertinente.

O processo de transcricdo das entrevistas foi iniciado com o descarregamento dos
dudios gravados e sua conversao automatica em texto por meio do recurso de transcricdo do
Microsoft Word, que permite identificar e diferenciar as vozes da entrevistadora e da
entrevistada. Essa funcionalidade proporcionou uma primeira versdao integral do conteudo
gravado, facilitando a organizacao inicial dos dados.

Na sequéncia, os arquivos de dudio foram inseridos na plataforma online Transcribe,
que oferece uma interface interativa para a reproducao sincronizada do audio com o texto,
possibilitando a conferéncia minuciosa da transcricdo. Esse procedimento permitiu a
verificagdo e corre¢do de eventuais imprecisdes, garantindo mais fidelidade ao conteudo
original das falas, bem como uma revisao mais fluida e dindmica do material coletado.

Apos a transcrigdo integral das entrevistas, o corpus empirico foi submetido a um
processo de analise de conteudo, que se desdobrou em trés etapas interdependentes, conforme
Bardin (2011). A primeira etapa, de pré-analise, consistiu na organizacdo do material e na
realizacdo de releituras, um processo de imersdo que permitiu a familiarizagdo com as
narrativas e a sistematizacdo inicial das ideias em alinhamento com os objetivos da pesquisa.

Na segunda etapa, de exploracio do material, procedeu-se a codificacdo e a
categoriza¢do dos dados. Inicialmente, os contetidos foram agrupados em cinco categorias
teoricas, definidas a posteriori com base no referencial tedrico e nos objetivos do estudo: a)
percepcdes sobre a idade e sua influéncia nas trajetdrias profissionais; b) experiéncias de
discriminacdo etaria no ambiente de trabalho; c) intersecgdes entre género, idade e
reconhecimento profissional; d) estratégias de enfrentamento e resisténcia ao etarismo; €) e
expectativas institucionais e percepc¢des sobre inclusdo organizacional. A partir da analise
aprofundada dos depoimentos contidos em cada um desses eixos, emergiram as subcategorias
que serdo detalhadas na Tabela 11. A constituicdo dessas subcategorias foi criada pela
recorréncia de temas, palavras e narrativas que se mostraram centrais nas experiéncias da
maioria das entrevistadas.

A terceira e ultima etapa, de tratamento dos resultados e interpretagao, consistiu na
analise aprofundada do conteudo. Os extratos das entrevistas considerados mais
representativos de cada tema foram agrupados e procedeu-se a qualificacdo das repeticdes e
convergéncias nas narrativas. Esse procedimento permitiu identificar os padrdes de respostas
mais frequentes e também interpretar os significados latentes nas narrativas, articulando as
vivéncias das participantes com o arcabougo tedrico da pesquisa para responder aos objetivos

geral e especificos.
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Reconhece-se que ¢ fundamental realizar releituras minuciosas de todo o material até
alcangar uma espécie de imersdo que leve ao surgimento gradual de interpretagoes,
permitindo a conexao de elementos diversos. Esse processo vai além da simples interpretagao
literal das frases, considerando-se também as pausas, siléncios, troca de nomes, conforme
proposto por Michelat (1975).

Com base na analise interpretativa das narrativas das participantes, foram construidas
categorias analiticas que buscam refletir, com rigor e sensibilidade, as dimensdes centrais e
emergentes das entrevistas. Essas categorias foram elaboradas a partir da articulacdo entre os
objetivos da pesquisa, o referencial teodrico adotado e os temas recorrentes identificados nos

relatos, que ¢ apresentada a seguir.

Tabela 12

Categorias e subcategorias de andlise

Categoria de Analise Subcategorias

Percepcdes sobre a idade e sua influéncia nas e Autopercepcdo da idade no contexto profissional
trajetorias profissionais e Percepcdo da idade nos processos seletivos
e Barreiras percebidas a ascensdo na carreira

e Relatos de exclusdo e rejeicdo - aspectos associados a
Experiéncias de discriminacio etaria no velhice feminina

ambiente de trabalho e Sutilezas do etarismo institucional

¢ Incentivos a saida ou aposentadoria

. ) . e Comparagdes entre envelhecimento feminino e
Interseccdes entre  género, idade e masculino

reconhecimento profissional e Invisibilidade e desvalorizagdo de competéncias

Estratégias de enfrentamento e resisténcia ao ° Busc.a por capacitagdo ¢ atualizagdo
etarismo e Apoio de redes e pares (networking)

e Reposicionamento profissional e empreendedorismo
e Praticas de reafirmacdo de competéncia

Expectativas institucionais e percepcdes sobre ® Avaliagdo de politicas de diversidade etaria e percepgdes
inclusio organizacional sobre iniciativas de inclusdo

e Percepgdes sobre iniciativas de inclusdo

A Tabela 12 mostra o perfil sociodemografico e profissional das engenheiras
entrevistadas e demonstra um panorama sobre caracteristicas relevantes para a compreensao
de suas trajetdrias e experiéncias no mercado de trabalho. Os dados incluem idade, area de
formagdo, tempo de atuacdo na Engenharia, composi¢do familiar, escolaridade, local de
residéncia e trabalho, além do regime e da carga semanal de trabalho. Esse conjunto de

informacdes permitiu analisar as participantes em seus diferentes cenarios pessoais €
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profissionais, sendo um ponto inicial para a andlise das percepcdes, desafios e experiéncias
relacionadas ao etarismo e as dinamicas de género na Engenharia. A caracterizagao inicial das
entrevistadas auxiliou, portanto, a interpretar as narrativas e os padrdes que emergiram na

etapa analitica.



Tabela 13

Perfil sociodemogrdfico e profissional das engenheiras entrevistadas
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Codinome Idade Engenharia Anos de Estado N°  Escolaridade Cidade Cidade Regime de Carga
Atuacio Civil Filhos de Residéncia de Trabalho Trabalho  Semanal
como
engenheira
Alice 70 Minas 45 Divorciada 1 Mestrado RJ RJ Concurso 40
Ana Luisa 57 Civil 28 Divorciada 1 Pos-graduagio BH BH CNPJ 40
Copaiba 74 Minas 47 Casada 2 Mestrado BH MG /PA CLT 40
Coragem 46  Agrimensura e Cartografica 20 Casada 0 Pos-graduagio BH BH CLT 40
Dona Maria 52 Civil 26 Casada 2 Doutorado BH BH CLT/CNPJ 30
Fénix 61 Elétrica 39 Divorciada 1 Doutorado BH BH CLT 40
Girassol 64 Civil 40 Casada 1 Pos-graduagdo Vila Velha-ES Vitoria- ES CLT 40
Guerreira 73 Elétrica 34 Divorciada 2 Péds-graduagdo BH BH CLT 40
Helena 48 Mecatronica 25 Divorciada 1 Mestrado BH Nova Lima CLT 44
Livia 67 Civil 21 Divorciada 2 Pos-graduagdo RJ RJ CLT 40
Maria 50 Quimica 24 Casada 1 Doutorado BH Nova Lima,Congonhas CLT 40
Maria Eduarda 69 Elétrica 44 Solteira 1 Pos-graduacgéo RJ RJ CLT 40
Maria Fernanda 52 Civil 20 Casada 2 Mestrado BH BH CLT 40
Maria- Maria 48 Elétrica 21 Casada 1 Pos-graduagio BH BH Concurso/ CLT 40
Maria Pietra 45 Elétrica 23 Casada 2 Mestrado BH BH CLT 44
Maria Qualquer 53 Civil 14 Divorciada 2 Pos-graduagio BH BH CLT 40
Mae da Paciéncia 60 Civil 27 Casada 1 Pos-graduagio BH Vespasiano CLT 40
Patricia 48 Elétrica 12 Divorciada 2 Pos-graduagio BH BH CLT 40
Persisténcia 49 Mecanica 20 Casada 2 Doutorado  Vila Velha-ES Vitéria-ES CLT 40
Professora e Engenheira 66 Civil 45 Divorciada 1 Doutorado BH BH CLT 40
Raquel 47 Elétrica 7 Casada 2 Mestrado BH BH CLT 44
Resiliente 55 Ambiental 5 Casada 0 Doutorado BH Nova Lima CLT 40
Simone 60 Elétrica / Produgdo 40 Solteira 1 Mestrado BH BH CLT 40
Tereza Cristina 56 Civil 26 Casada 2 Pos-graduagdo BH BH CLT 40
Vitéria 48 Mecanica 23 Solteira 0 Pos-graduagdo  Nova Lima BH CLT 40
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A andlise sociodemografica contemplou 25 engenheiras brasileiras, com idades
variando entre 45 e 74 anos, o que constitui um recorte etario abrangente, contemplando tanto
mulheres em plena fase de maturidade profissional quanto aquelas ja aposentadas que
continuam exercendo atividades na area. O tempo de atuacdo como engenheira variou de
cinco a 47 anos, sendo que a maioria das participantes possuia mais de duas décadas de
experiéncia, o que denota trajetorias profissionais consolidadas e marcadas por longa
permanéncia no mercado.

No que se refere a area de formacao, observa-se predominancia de Engenharia Civil
(nove participantes) e Engenharia Elétrica (oito participantes). As demais formagdes, embora
menos frequentes, demonstraram diversidade de especializagdo e incluiram Engenharia
Mecanica (duas), Engenharia de Minas (duas), Engenharia Ambiental (uma), Engenharia
Quimica (uma), Engenharia de Producao/Elétrica (uma), Engenharia Mecatronica (uma) e
Engenharia de Agrimensura e Cartografica (uma).

A maioria das engenheiras ¢ casada (13 participantes), seguidas pelas divorciadas
(nove) e solteiras (trés). O grupo apresentou um perfil altamente qualificado em termos
escolares: 12 possuem pos-graduacdo lato sensu, sete concluiram mestrado e awia possuem
doutorado, refor¢ando a elevada capacitagdo académica e técnica das participantes. Entre as
sete que concluiram mestrado, duas cursam atualmente doutorado. No que se refere a
maternidade, trés engenheiras nao tém filhos, 11 t€m um filho e 11, dois filhos.

A distribuicdo geografica por cidade de residéncia revelou que a maioria reside em
Belo Horizonte (MG), com 19 participantes, seguida por Rio de Janeiro (RJ) com trés
participantes, Vila Velha (ES) duas participantes ¢ Nova Lima (MG) uma participante. A
cidade de trabalho apresentou configura¢ao semelhante, mas com maioria (15) atuando em
Belo Horizonte, trés no Rio de Janeiro, duas em Vitéria (ES), duas em Nova Lima, uma entre
Nova Lima e Congonhas (MG), uma em Juruti (PA) e uma em Vespasiano (MG).

A carga horaria semanal de 20 engenheiras ¢ 40 horas semanais - trés trabalham 44
horas, uma trabalha 10 horas e uma trabalha 30 horas. Entretanto, todas relataram que, na
pratica, a dedicacdo ao trabalho ¢ integral, independentemente da carga formal estabelecida.
Segundo as entrevistadas, o exercicio da Engenharia exige disponibilidade total, pois a
profissdo demanda respostas rdpidas e imediatas diante de problemas técnicos ou emergéncias
nas obras. Em muitas situagdes ndo existe a possibilidade de recusar ou postergar o
atendimento. Caso surja uma demanda, seja em um sabado, domingo ou até de madrugada, a
engenheira precisa agir imediatamente. Quando o problema pode ser solucionado por telefone,

isso ¢ considerado aceitavel. No entanto, se for necessario, ¢ esperado que a profissional se
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desloque até a obra, independentemente do horario ou do dia da semana. Essa disponibilidade
irrestrita, muitas vezes tdcita ¢ ndo formalizada em contrato, extrapola os limites legais e
pessoais de jornada, refletindo a cultura da Engenharia, na qual a dedicacdo integral ao
trabalho ¢ vista como requisito natural e inquestionavel da fungao.

Os codinomes utilizados nesta pesquisa foram escolhidos pelas proprias entrevistadas,
visando preservar suas identidades e atender aos principios éticos do estudo. Cada uma
selecionou um nome que tivesse significado pessoal e simbolico para sua trajetéria.
Observou-se que muitas optaram por incluir o nome Maria, o que exigiu, em alguns casos, um
novo contato via WhatsApp para solicitar um complemento que as diferenciasse.

O uso recorrente de Maria ndo é mera coincidéncia. Historicamente, Maria é um dos
nomes femininos mais comuns no Brasil, carregando forte carga simbolica. Para muitas
mulheres, ele representa universalidade, fé, resisténcia e a vivéncia coletiva das lutas
femininas. Na fala das entrevistadas, Maria surge exatamente com essa explica¢do, como um
simbolo que vai além do individual, representando todas as mulheres.

No caso de Dona Maria, a escolha estd ligada a forma como ela ja ¢ tratada
socialmente. “Dona” reflete o respeito e a formalidade com que costuma ser chamada,
enquanto “Maria” reforca essa ideia de coletividade feminina. J4& Maria Qualquer explicou
que “Maria” simboliza a mulher de forma universal e “Qualquer” expressa sua descrenga em
relacdo a mudangas efetivas no enfrentamento do preconceito etario e de género. No caso dela
também se soma a questdo racial, pois se declarou uma mulher negra durante a entrevista.

Algumas participantes optaram por adjetivos que remetem a resiliéncia e a superacao,
como Persisténcia, Guerreira, Resiliente, Fénix e¢ Coragem, todos carregados de
significados relacionados a forga, resisténcia e capacidade de enfrentar desafios. Outras
preferiram nomes de flores ou arvores, como Girassol e Copaiba. Copaiba escolheu esse
nome por remeter as suas origens € ao inicio de sua trajetéria académica, quando estudava sob
a sombra de uma arvore de copaiba no interior de Goids. Girassol, por sua vez, disse se
considerar uma pessoa intensa, que busca a luz e a energia do sol.

Os demais codinomes tém, em sua maioria, relagdo com nomes de filhos ou
simplesmente nomes pelos quais as entrevistadas nutrem aprego, revelando uma dimensao
afetiva e subjetiva nesse processo de escolha.

A seguir, apresentam-se as analises das categorias e subcategorias construidas a partir
das entrevistas, buscando aprofundar a compreensdo das experiéncias, percepgdes e praticas
relacionadas ao etarismo no campo da Engenharia, alinhadas aos objetivos da pesquisa.

Descreve-se a estrutura que organizou a analise qualitativa dos dados, composta de
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uma categoria principal e suas respectivas subcategorias. Essa organizacdo sistematiza as
tematicas das entrevistas, possibilitando detalhada compreensdo das diferentes dimensdes do
etarismo vivenciado pelas engenheiras entrevistadas. A Tabela 13 sintetiza as categorias e
subcategorias elaboradas a partir das falas das participantes, alinhadas aos objetivos gerais e

especificos da pesquisa.

Tabela 14

Categorias e subcategorias de andlise

Categoria de Analise Subcategorias
1.Percepcdes sobre a idade e sua influéncia e Autopercepgdo da idade no contexto profissional
nas trajetorias profissionais e Percepgdo da idade nos processos seletivos

e Barreiras percebidas a ascensdo na carreira

2. Experiéncias de discriminacio etaria no e Relatos de exclusdo e rejeigdo
ambiente de trabalho o Sutilezas do etarismo institucional
e Incentivos a saida ou aposentadoria

3. Interseccdes entre género, idade e e Comparagdes entre envelhecimento feminino e masculino, a
reconhecimento profissional partir das perspectivas das entrevistadas
e Invisibilidade e desvalorizagdo de competéncias

¢ Busca por capacitacdo e atualizacdo

e Apoio de redes e pares (networking)

e Reposicionamento profissional e empreendedorismo
e Praticas de reafirmagdo de competéncia

4. Estratégias de enfrentamento e
resisténcia ao etarismo

5. Expectativas institucionais e percepcdes e Avaliacdo de politicas de diversidade etaria e Percepgdes
sobre inclusdo organizacional sobre iniciativas de inclusdo
Responsabilidade corporativa na inclusdo de mulheres maduras

Cada uma das categorias principais e suas respectivas subcategorias sdo detalhadas a

seguir, acompanhadas das falas selecionadas das entrevistadas e as andlises tedricas.



73

4 ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados para esta pesquisa foram divididos em cinco grandes categorias
que emergiram a posteriori: a) percepgdes sobre a idade e sua influéncia nas trajetOrias
profissionais, que evidenciam a constru¢do social do etarismo e a autopercepcdo nos
processos seletivos e nas barreiras a ascensdo; b) experiéncias de discriminagdo etaria no
ambiente de trabalho, abrangendo desde exclusdes explicitas até sutilezas institucionais e
incentivos velados a saida; c¢) intersegdes entre género, idade e reconhecimento profissional,
deixando evidente a assimetria na valorizacdo do envelhecimento masculino ¢ feminino; d)
estratégias de enfrentamento e resisténcia ao etarismo, que vao da capacitacdo continua e
networking ao reposicionamento profissional e praticas cotidianas de reafirmagdo de
autoridade; e) expectativas institucionais e percepgdes sobre inclusdo organizacional,

marcadas por ceticismo quanto a efetividade das politicas de diversidade e pela percepgao de

uma lacuna persistente entre discurso corporativo e praticas .

Categoria 1: Percepg¢oes sobre a idade e sua influéncia nas trajetorias profissionais

A categoria ‘“‘percepcdes sobre a idade e sua influéncia nas trajetorias
profissionais” foi estruturada com base em um conjunto de relatos que confirmam o etarismo
nas experiéncias e vivéncias de mulheres engenheiras entrevistadas, com 45 anos ou mais. A
analise permitiu identificar trés subcategorias, que se entrelagam na construcao sobre como a
idade ¢ percebida e sentida por essas profissionais ao longo de suas trajetorias laborais. Sao
elas: a) autopercepg¢ao da idade no ambiente profissional; b) percepcao da idade nos processos
seletivos; ¢) e barreiras percebidas a ascensao na carreira.

A primeira subcategoria analisou como essas mulheres percebem sua propria idade no
ambiente de trabalho, deixando evidentes sentimentos de deslocamento, reinvengdo e, por
vezes, resisténcia. A segunda analisou como a idade ¢ utilizada como critério muitas vezes
velado e em algumas ocasides também explicitas de exclusdo nos processos seletivos e de
promogdes, comprovando um etarismo institucional por vezes disfarcado por justificativas
técnicas e subjetivas. J4 a terceira subcategoria demonstra os mecanismos que impedem a
promogao e 0 avango na carreira, mesmo quando ha qualificagdo e experiéncia, evidenciando

uma estagnagao profissional relacionada a idade.
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Subcategoria 1: Autopercepgio da idade no contexto profissional

A autopercepcio da idade entre mulheres engenheiras com 45 anos ou mais ¢
atravessada por representacdes sociais que entrelagam envelhecimento, género e o valor
simbolico do corpo feminino no ambiente organizacional. Goldenberg (2011) pondera que a
sociedade associa juventude feminina a competéncia, a aparéncia fisica e a vitalidade. Nesse
sentido, o envelhecimento, para as mulheres, vai além do marcador bioldgico, soma-se a
perda, tanto no campo do reconhecimento social quanto no profissional. Essa desvalorizagao
pode ser mais evidente em uma cultura organizacional que privilegia produtividade incessante
(Fineman, 2014; Mori & Coelho, 2004).

Copaiba (74 anos), a primeira mulher a ser formar em Engenharia de Minas em uma
renomada Universidade Federal, relata como a percepcao de sua propria idade se modificou a

partir da forma como foi interpelada socialmente:

Eu nunca prestei atencdo na minha idade, sempre fui fazendo as coisas, nunca me
percebi como velha até que um dia eu estava na fila de um banco, [...] ele falou:
Prioridade [...] eu falei: caramba, eu t6 velha.

Esse relato reforca o que Debert (2007) denomina de construcao social da velhice, que
ndo se impde necessariamente como uma condi¢do biolodgica, mas se reproduz quando ¢
socialmente atribuida ao sujeito por meio interacdes cotidianas. A experiéncia de Copaiba
demonstra como a consciéncia do envelhecimento se d4, muitas veze, a partir do olhar do
outro, transformando a idade em identidade imposta.

Na mesma dire¢ao, Fénix (61 anos) descreve as vivéncias subjetivas de ter completado

60 anos, especialmente no ambiente de trabalho:

Em 2023 eu comecei a sentir um peso em relagdo a idade, isso aconteceu quando eu
tinha 60 anos [...]. Eu senti sim um preconceito a partir dos meus 60 anos. [...] ouvi
de colegas [...] que eu ja estava passada da hora de parar e me aposentar. [...] Foi a
primeira vez que eu me senti... ndo vou nem falar discriminada, diminuida. A minha
autoestima realmente abalou. [...] Quando eu passei em primeiro lugar [em um
concurso], isso mudou tudo na minha vida.

A fala de Fénix, engenheira eletricista, evidencia a forca dos marcos etarios
institucionais, como a idade legal para aposentadoria, que atuam como gatilhos para a
autopercepcao de obsolescéncia, mesmo quando a mulher ainda se sente produtiva e tem o
desejo de continuar atuando. Essa tensdo entre identidade e expectativa social corrobora a

analise de Silva e Helal (2019), segundo os quais o envelhecimento ¢ uma experiéncia
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multifacetada, modulada por fatores culturais, economicos e organizacionais.
Simone (60 anos), engenheira eletricista e de producao, compartilha a vivéncia de um

momento de crise identitaria aos 55 anos, ao tentar recolocagao profissional:

Eu tentei muito, foi um momento que eu me desestabilizei como pessoa, como
profissional, e eu tive um processo de depressdo [...] foi me dando uma autoestima
muito baixa. [...] Vocé vem de um ritmo de trabalho acelerado e depois parece que
vocé nao tem valor nenhum.

Esse trecho deixa evidente uma experi€ncia negativa de ndo se sentir mais reconhecida
no mercado de trabalho. Fineman (2014) afirma que a identidade profissional ¢
constantemente validada ou invalidada por mecanismos institucionais e sociais. Quando esses
mecanismos deixam de oferecer reconhecimento, instalam-se o sentimento de exclusdo e a
ruptura com o pertencimento.

Copaiba (74 anos), ao refletir sobre a contradicdo entre sua disposi¢cdo subjetiva e as

limitagoes fisicas relacionadas a idade, declara:

O pior de tudo é que a minha disposi¢do continua bem adolescente, entdo ¢ um
choque a disposi¢ao com a resisténcia [...] hoje eu ja estou me sentindo velha [...] eu
nunca tinha tomado antibiético [...] agora preciso me cuidar, ter disciplina, que antes
eu ndo tinha e ndo acontecia nada.

Essa fala expressa o rompimento entre a sua percep¢do ¢ o corpo que envelhece,
colocando em evidéncia os limites fisicos que contrastam com a vitalidade interna. Copaiba

menciona ainda a forma como foi rotulada no meio profissional:

Ah, que vocé ¢ a velhinha 1a da Engenharia de Minas, né? [...] Eu mesma dei nome
para mim, a mulher engenheira tombada pelo Iphan.

Trata-se de uma estratégia de resisténcia com o humor, frente as percepgdes do
etarismo, que permite a entrevistada reapropriar-se da identidade que lhe ¢ atribuida. Essa
atitude demonstra, como argumenta Butler (2014), que os sujeitos podem subverter normas a
partir de reiteragdes criativas.

Mae da Paciéncia (60 anos), engenheira civil, relata ndo ter vivenciado episddios de
etarismo e afirma sentir-se bem, em plena satde. Ressalta também que sabe que o preconceito

existe, mas com ela ainda nao ocorreu:

Eu nunca percebi nenhum preconceito com a minha idade Gragas a Deus, onde eu
trabalho quando eu digo a minha idade, as pessoas dizem que eu estou muito bem.
Quando eu brinco que vou me aposentar, eles falam que eu dou muito caldo ainda
[...] E eu acho que eu estou bem, subo desco escada, fago viagens, sou muito ativa
mesmo.
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O relato de Mae da Paciéncia representa uma perspectiva distinta dentro do conjunto
das entrevistadas, na medida em que nao identifica experiéncias diretas de etarismo, apesar de
reconhecer sua existéncia no contexto profissional. Sua narrativa revela que fatores como boa
saude, vitalidade fisica ¢ manutencao de um perfil ativo podem contribuir para que a idade
seja percebida de forma positiva por colegas e superiores, amenizando eventuais vieses. No
entanto, Fineman (2014) e Debert (2007) concordam que essa valorizacdo tende a
condicionar-se a capacidade de corresponder a padrdoes de produtividade e desempenho
historicamente definidos por referenciais masculinos e jovens, o que pode invisibilizar
situacdes sutis de exclusdo ou desqualificacdo que ndo se manifestam de forma explicita.

Maria-Maria (48 anos), engenheira eletricista, percebe sua idade como um fator
positivo, pois acredita que a empresa a vé como uma profissional madura, com experiéncia

consolidada e mais disponibilidade para o trabalho.

Eu acho que a minha idade hoje pode ser um ponto a favor [...] porque eles veem
que a gente nao tem mais filhos pequenos, e a gente ja tem uma experiéncia [...] que
também a gente ndo pode engravidar mais, entdo a gente seria mais disponivel para
empresa, para viagens [...]. No setor que eu trabalho eu vejo a idade que eu tenho
hoje como uma vantagem para promogdo, vocé pode viajar, pode ficar fora mais
tempo.

A percepcdo de Maria-Maria descortina uma leitura positiva em relacdo ao
envelhecimento, na medida em que atribui a idade um valor positivo associado a maturidade
profissional, a estabilidade pessoal ¢ a maior disponibilidade para atender as demandas
organizacionais. Essa valorizacdo, entretanto, estd fortemente vinculada a um aspecto
funcional, a ausé€ncia de filhos pequenos, e a mais flexibilidade para viagens, que sdo vistas
como atributos desejaveis, refor¢cando expectativas de disponibilidade irrestrita que podem ser
excludentes para mulheres em outros estdgios de vida. Fineman (2014) acrescenta que esse
tipo de reconhecimento ¢ condicional, pois depende da capacidade da profissional de
corresponder a parametros organizacionais que privilegiam a produtividade e a mobilidade,
podendo se transformar em desvantagem a medida que surgem limitagdes fisicas, mudangas
nas prioridades pessoais ou quando a idade ultrapassa o limite socialmente aceito para certos
cargos.

Essas experiéncias revelam que a autopercep¢ao da idade ndo acontece apenas com a
passagem do tempo, mas se entrelaca entre vivéncias e experiéncias pessoais e padrdes sociais

de reconhecimento. No caso das mulheres engenheiras, esse processo soma-se ao



77

pertencimento a um campo técnico-cientifico ainda majoritariamente masculino, onde vigor,
racionalidade e total disponibilidade sdo atributos valorizados e associados a juventude
masculina (Oliveira-Silva & Parreira, 2022).

Assim, a autopercepcao da idade no trabalho ¢ atravessada por marcadores sociais de
diferenga, como o género e o etarismo (Collins, 2020; Crenshaw, 1989). Essa
interseccionalidade produz um envelhecimento simboélico precoce, no qual as mulheres se
percebem fora do tempo para ocupar posigdes de prestigio. Cepellos (2021) corrobora essa
ideia ao afirmar que o envelhecimento feminino ¢ antecipado socialmente, pois ¢ a imagem
que envelhece antes da competéncia. Nesse sentido, de acordo com Souza (2020), ao
pesquisar a carreira de mulheres jornalistas brasileiras, a juventude ¢ tratada como indicador
de credibilidade, tornando-a uma armadilha profissional. Aquilo que inicialmente abre portas
torna-se, com o passar do tempo, um critério de exclusdo. Assim, a competéncia feminina
continua sendo mediada por padrdes etarios que reforcam a desvalorizagcdo simbdlica das
mulheres maduras no espago de trabalho. E a velhice passa a ser considerada um fator de
competéncia e experiéncia para os homens jornalistas e uma imagem oposta para as mulheres
jornalistas.

A autopercepcao da idade no ambito profissional traduz como as mulheres maduras
internalizam tanto os desafios quanto as limitagdes etdrias, influenciando suas trajetdrias,
autoestima e expectativas no ambiente de trabalho. Esse processo realga a importancia de
compreender a idade ndo apenas como um marcador cronoldgico, mas como um elemento
socialmente construido que se relaciona diretamente as experi€ncias profissionais e as
estratégias de enfrentamento adotadas.

A partir dessa compreensdo, outra subcategoria surgiu - como a idade é percebida e
negociada especificamente nos processos seletivos, etapa decisiva para a insercdo e
permanéncia no mercado de trabalho. Assim, a proxima subcategoria, “percep¢do da idade
nos processos seletivos”, analisa as impressdes das mulheres maduras acerca das barreiras,

preconceitos e dindmicas que enfrentam ao buscar novas oportunidades profissionais.

Subcategoria 2: Percepg¢ao da idade nos processos seletivos

Nessa subcategoria observa-se como a idade se transforma em um marcador implicito
de exclusdo nos processos seletivos, mesmo quando ndo exposta formalmente como critério,
nas etapas de recrutamento e sele¢do. As falas das entrevistadas demonstram a existéncia de

um etarismo estrutural disfar¢ado por narrativas institucionais baseadas em fit cultural, perfil
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jovem ou dinamismo, que atuam como eufemismos para legitimar praticas discriminatorias. A
literatura corrobora esse fendomeno, referenciando que, ainda que indiretamente, a idade
funciona como um filtro que exclui mulheres maduras, especialmente quando se soma ao
género (Franca, Siqueira-Brito et al., 2017; Teixeira et al., 2018).

Vitdria (48 anos), engenheira mecanica, relata como foi orientada a ocultar sua idade

nos curriculos e destaca situagdes de preconceito implicito e explicito:

Eu fiz um curso de curriculo e eles me falaram que eu ndo precisava colocar a idade
como uma forma da empresa olhar para a experiéncia e ndo para a idade. [...] Uma
vez, meu antigo chefe falou: “o que vocé€ acha que vai ter de oportunidade daqui
para frente? Daqui pra frente ¢ s6 declinio. Com essa idade que vocé tem, € so
declinio!”

A orientagdo para omitir a idade mostra a consciéncia do preconceito como elemento
estruturante dos processos seletivos. O relato de Vitoria explicita ndo apenas a percepcao de
barreiras, mas a vivéncia direta do preconceito, revelando como a idade cronologica ¢
convertida em marcador de obsolescéncia. Segundo Fineman (2014), os processos seletivos
valorizam representagdes simbolicas que associam juventude a flexibilidade, inovagdo e
produtividade, tornando a maturidade um estorvo implicito.

Guerreira (73 anos), engenheira eletricista, também descreve, com ironia e

racionalidade, como driblou a discriminagdo ao esconder sua idade em curriculos:

Se eu colocasse, ndo me contratariam? Colocar um dado contra mim sem eles me
conhecerem? Me conhecam primeiro! [...] Nessa época eu nao punha idade, sabe?
Eu dava trabalho pra eles!

A fala de Guerreira prova como ela buscava contornar os filtros etaristas dos
recrutadores. Ao ironizar a légica da selecdo, ela deixa evidente e reafirma o valor da
experiéncia, que muitas vezes ¢ invisibilizada e descartada por uma cultura de juventude. Essa
perspectiva ¢ abordada por Teixeira et al. (2018), que destacam como mulheres maduras
desenvolvem téticas de sobrevivéncia diante das exclusoes.

Simone (60 anos), ao relembrar suas tentativas de recolocacdo aos 55 anos, explicita a

existéncia de exclusoes veladas:

Eu tentei muito. [...], mas tem aquelas conversas que a gente passa por elas e fica
sem saber se € por causa da idade, se é questdo de excesso de experiéncia que eu
realmente ndo acredito. Eu tentei muito.

Esse depoimento demonstra a forma dissimulada do etarismo, que pode atuar muitas
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vezes por meio de siléncios, forma evasiva e discursos ambiguos, dificultando a nomeagao do
preconceito. Cepellos (2021) denomina esse fendmeno de morte simbolica, quando a mulher
madura tem sua narrativa deslegitimada e seu pertencimento social esvaziado sem que a
exclusdo seja formalmente declarada.

O caso de Guerreira (73 anos) também exemplifica situagdes em que a idade foi

explicitamente utilizada como critério de exclusdo:

A vaga era o meu perfil, mas pediam uma pessoa de 23 anos no maximo. [...] A
pessoa me entrevistou e disse que ndo era um problema dela, era uma regra da
empresa. [...] E tem outras que a gente nem fica sabendo, porque eles ndo falam, né?

Este trecho ilustra uma exclusdo normativa. Empresas impdem limites etarios para
certos cargos, mesmo quando tais exigéncias ndo constam formalmente nos editais ou
anuncios. A referéncia a idade como regra da empresa ¢ indicativa de um padrao
organizacional estruturado na valorizagdo da juventude. Esse tipo de politica
institucionalizada refor¢a o etarismo estrutural e perpetua um imaginario de produtividade
centrado no corpo jovem, desconsiderando a experiéncia e a competéncia acumulada ao longo
da carreira (Franga, Siqueira-Brito et al., 2017).

Tereza (56 anos), engenheira civil, relata que vem participando de diversos processos
seletivos enquanto aguarda a desmobilizacdo de seu setor, prevista para novembro de 2025.
Segundo ela, essa pratica ¢ comum na empresa, que costuma comunicar com meses de
antecedéncia para que os profissionais se preparem. Em alguns casos, a organizaciao abre
novas frentes de trabalho e realoca os colaboradores em outros projetos, entretanto, na area de
atuacao de Tereza, atualmente nao ha novas demandas, o que a levou a buscar oportunidades

no mercado externo.

[...] Eu ndo sei se ¢ coisa da minha cabega, mas eu tenho a sensac¢do que a idade pesa.
Pesa sim. Eu fago inscri¢des, eu ja fiz algumas entrevistas, e assim eu tenho essa
sensagdo, sabe [...] A pessoa pega meu curriculo ¢ olha que eu tenho 56 anos,
olhando s6 para o curriculo ela pode imaginar que eu ndo tenho mais vigor [...] ela
pode imaginar que eu ndo tenho dinamismo para fazer as coisas [...] Entdo seu acho
que se pesar, curriculo com curriculo, a idade pesa mais [...] Mesmo que vocé tenha
uma carga de experiéncia maior, a idade pesa mais, eles meio que contrabalanceiam
e acabam contratando os mais jovens [...] eu ndo sei se eles acham que a gente esta
no final da carreira ou ¢ questdo salarial [...] até porque os mais jovens podem
comegar com o saldrio menor. Mas hoje me preocupa e eu fico com medo de ir pro
mercado e ndo ser aceita por conta da idade.

O relato de Tereza reforca a percepcdo de que a idade funciona como um critério

implicito de exclusao nos processos seletivos, sobrepondo-se, muitas vezes, a experiéncia
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acumulada ao longo da carreira. A fala demonstra a existéncia do etarismo velado, em que a
avaliagdo das competéncias técnicas € atravessada por questdes que associam a idade a perda
de vigor, dinamismo ou adaptabilidade. Debert (2007) e Fineman (2014) convergem quanto a
essa desvalorizacdo do envelhecimento, asseverando que ela ¢ reforcada por estruturas
institucionais que tratam a idade como um marcador de obsolescéncia, e nao de acimulo de
conhecimento. Além disso, o depoimento expde para a intersec¢do entre etarismo e questoes
econdmicas, ja que profissionais mais velhos sdo percebidos como mais onerosos, o que pode
levar a priorizacdo de candidatos jovens, mesmo que menos experientes. A inseguranga € o
medo de ndo ser aceita no mercado reforcam o carater excludente do etarismo.

Os processos seletivos analisados funcionam, portanto, como dispositivos de triagem,
em que a idade aparece como critério informal, mas decisivo, de desqualificagdo. Tais praticas
sdo sustentadas por eufemismos como perfil ndo compativel ou energia desalinhada que
disfarcam a exclusdo e impedem sua dentncia. Teixeira et al. (2018) sugerem que esse tipo de
discurso institucional cria um campo de silenciamento, dificultando o enfrentamento da
discriminacao.

A percepcao da idade nos processos seletivos ¢, assim, um campo de produgdo de
desigualdades interseccionais, em que género e idade se articulam para definir quem ¢
percebido como empregavel. As estratégias adotadas por algumas das entrevistadas, como
omitir a idade ou ironizar o preconceito, demonstram tanto a for¢a feminina quanto os limites
impostos por estruturas organizacionais que continuam a valorizar o ideal de juventude como
sindnimo de valor profissional.

Essa percepcao intensifica que para muitas mulheres maduras a etapa de ingresso no
mercado de trabalho representa um momento critico marcado por preconceitos explicitos e
sutis relacionados a sua faixa etaria. Nesses casos, a idade funciona como uma barreira
estrutural que dificulta o acesso a oportunidades, que esta relacionado diretamente as suas
possibilidades de inser¢ao profissional. A partir dessa compreensao, vamos avangar na analise
das dificuldades enfrentadas ao longo da trajetoria profissional, especialmente no que diz
respeito a progressao na carreira.

Assim, a proxima subcategoria, “barreiras percebidas a ascensdo na carreira”, analisa
os obstaculos que limitam o crescimento ¢ o reconhecimento das mulheres maduras dentro
das organizagdes, destacando os fatores que perpetuam a desigualdade e o etarismo no

ambiente corporativo.

Subcategoria 3: Barreiras percebidas a ascensdo na carreira
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A presente subcategoria analisa os obstaculos enfrentados por mulheres engenheiras
maduras para acessar cargos de lideranga ou obter promogdes. Ainda que suas competéncias
técnicas e experiéncias profissionais sejam reconhecidas, a ascensdo na carreira ¢
frequentemente limitada por perspectivas negativas relacionadas a idade e ao género. Estudos
(Duncan & Loretto, 2004; Jyrkinen & McKie, 2012; Silva & Helal, 2019) apuraram que
muitas mulheres sdo deslocadas para fungdes periféricas sob a justificativa de ndo possuirem
o perfil de lideranca idealizado pelas organizagdes, por critérios relacionados a idade
(Jyrkinen & McKie, 2012). Tais justificativas, no entanto, ocultam praticas de exclusdo que
atuam por meio da deslegitimagdo institucional da mulher madura no qual o seu
envelhecimento ¢ julgado por padrdes masculinos e etarios de performance (Cepellos &
Tonelli, 2022)

Simone (60 anos) descreve como, diante do desemprego, buscou apoio de sua filha
mais jovem, que ja atuava em uma grande empresa do setor petrolifero. A troca

intergeracional serviu como ponto de inflexao para a reinvengao profissional:

A minha filha ¢é arquiteta [...] tem 31 anos. [...] E ela me disse: “Mae, ndo vai dar
CLT. Existe sim uma barreira muito grande. [...] Tem muita gente nova, recém-
formada, que ndo tem sua experiéncia, mas também ndo ganha o seu salario. [...]
Para vocé continuar no mercado, vamos ter que ter uma estratégia”. E ai foi quando
eu constitui um PJ e comecei a buscar a prestagdo de servico dentro da minha
network.

Essa experiéncia divulga como o mercado de trabalho impde barreiras tacitas as
mulheres maduras, levando-as a reconfigurar suas formas de insercao laboral. O discurso da
filha de Simone expde uma légica de substituigdo geracional baseada na redugdo de custos, o
que tende a marginalizar mulheres que acumulam décadas de experiéncia e remuneragao
compativel. Conforme Fineman (2014), o envelhecimento feminino no trabalho ¢
frequentemente associado a perda de valor econdmico e simbolico, o que exige das mulheres
continuas estratégias de reinvengao.

Copaiba (74 anos), ao revisitar sua trajetoria, relata que, aos 50 anos, comegou a ser

vetada de promogdes sob a justificativa de ndo possuir perfil de lideranca:

Sempre me falavam que eu ndo tinha perfil de lideranca [...]. Era uma forma de néo
dizer que eu estava velha. Hoje, minhas chances no mercado sdo zero. [...] Me
chamam para treinar equipes mais jovens [...], mas depois vdo embora para outro
rumo. As empresas mandaram a velharia embora, isso ¢ regra.

A fala explicita o uso de discursos gerenciais para camuflar o etarismo institucional. A
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ideia de falta de perfil de lideranga atua como subterfiigio para negar oportunidades,
promovendo uma exclusdo. Cepellos e Tonelli (2022) denominam essa pratica como morte
simbolica. A mulher permanece na institui¢do, mas ¢ invisibilizada, retirada dos espagos de
decisdo e relegada a fungdes de suporte. Ao ser convocada apenas para treinar os mais jovens,
Copaiba ¢ reconhecida pela sua expertise, mas excluida do protagonismo e da centralidade
organizacional.

Fénix (61 anos) também compartilha um episédio de rebaixamento por meio da

reducdo de sua carga horaria sem consulta prévia:

Eu ndo fui consultada. Foi reduzida minha carga horaria independente da minha
vontade [...] eu sinto que ndo tenho mais oportunidades aqui dentro, sinto que as
coisas estdo me excluindo.

Trata-se de um exemplo evidente de barreira institucional, em que a mulher ¢ mantida
na estrutura, mas esvaziada de fungdes estratégicas e de poder decisorio. Harding et al. (2013)
afirmam que esse tipo de exclusdo velada atua por meio de a¢des administrativas que minam
o pertencimento e corroem a autoestima profissional.

De acordo com Lombardi (2006), mesmo quando as engenheiras conquistam
visibilidade técnica, o reconhecimento raramente se traduz em autonomia decisoria, pois as
decisdes estratégicas permanecem concentradas em redes masculinas de poder. Essa exclusdao
¢ reforgada por processos sutis de deslegitimacdo etaria, em que a maturidade ¢ associada a
rigidez, lentiddo ou desatualizacdo (Calasanti, 2005; Duncan & Loretto, 2004). Assim, as
mulheres maduras que ja alcangaram cargos de lideranga passam a enfrentar um processo de
deslocamento simbdlico, sendo afastadas de fungdes centrais e relegadas a posi¢des de
assessoria ou consultoria, enquanto aquelas que ainda ndo chegaram ao topo encontram
barreiras invisiveis que impedem sua ascensdo e corroem o sentido de pertencimento (Corréa,
2023; Jyrkinen & McKie, 2012).

Cepellos e Tonelli (2022) acreditam que o envelhecimento de mulheres em cargos de
poder pode ampliar a vulnerabilidade institucional, pois a visibilidade que antes conferia
prestigio transforma-se em exposi¢do a avaliagdes sobre sua vitalidade e capacidade de
manter-se atual no ambiente profissional. Desse modo, a idade soma-se as barreiras de género,
transformando o acesso e a permanéncia das mulheres em espagos decisérios em processos de
constante vigilancia e resisténcia (Butler, 2014; Fineman, 2014).

Fénix percebe a exclusdo ndo apenas no plano objetivo (redugdo de jornada), mas

subjetivo, como um deslocamento simbolico de seu lugar na organizacio.
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Vitoria (48 anos), por sua vez, relata que, para ser promovida, precisaria se submeter a
tarefas com alta exigéncia fisica, como trabalhar em campo, o que acabou sendo utilizado

como barreira tacita a sua ascensao:

Dependendo do tipo de servigo, para eu ser promovida, eu precisaria andar de botina
e capacete, andar de sol a sol. [...] Ai me disseram: Vocé tem que pensar bem se vai
dar conta.

A imposic¢do de critérios fisicos associados a uma imagem de vigor e forca intensifica
percepcdes de que mulheres mais velhas ndo estariam aptas a exercer fungdes de lideranga em
ambientes operacionais. Essa associacdo entre juventude, for¢a e competéncia torna mais
resistentes padroes de masculinidade no campo da Engenharia (Oliveira-Silva & Parreira,
2022), que desconsideram a possibilidade de desempenho baseado na inteligéncia técnica,
experiéncia e habilidade de gestao.

Guerreira (73 anos) declara que, aos 39 anos, ja era rotulada como velha no ambiente

corporativo:

Eu era considerada a vovd da Engenharia [...] tinha um diretor que me chamava de
‘Senhoura’. [...] Tinha um diretor que dizia: ‘Olha, tem uma Senhoura na minha
equipe.

O uso de apelidos pejorativos € uma forma de preconceito que atua pela linguagem.
Esse tipo de falas compromete a legitimidade da mulher em ocupar funcdes de lideranca e ¢
particularmente negativa por se manifestar em idades relativamente jovens, como os 39 anos
mencionados. Cepellos (2021) real¢ca que o envelhecimento das mulheres ocorre de maneira
precoce e serve como mecanismo de exclusdo institucional.

Essas falas mostram que as barreiras a ascensdo ndo decorrem da auséncia de
competéncia, mas da presenga de mecanismos estruturais que articulam idade e género como
fatores de exclusdo. O discurso da meritocracia, frequentemente mobilizado para justificar
promogdes, desconsidera que a trajetoria das mulheres maduras ¢ marcada por obstaculos
adicionais que ndo se expressam em curriculos, mas em silenciamentos, rétulos e
invisibilizagdes sistematicas.

A autopercepcao da idade, por exemplo, ndo ¢ um dado estatico ou biologicamente
determinado. Trata-se de um construto simbdlico que emerge das interacdes sociais €
institucionais (Calasanti, 2005; Fineman, 2014). Como mostram as falas de Copaiba (74 anos),

Fénix (61 anos) e Simone (60 anos), o envelhecimento ¢ vivenciado de modo mais agudo
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quando ¢ percebido pelo olhar do outro, seja na fila de um banco, em um local de trabalho ou
nos silenciamentos de colegas. Debert (2007) conceitua a velhice como uma construgao social
atribuida ao sujeito a partir de marcos simbodlicos. O que se observa nas falas ¢ uma
dissonancia entre disposi¢dao subjetiva e limitacdes atribuidas ao corpo envelhecido, o que
produz sentimentos de inadequacdo, resisténcia ou reinveng¢do identitaria. A juventude passa a
ser performada como uma estratégia de permanéncia no espago de trabalho, ainda que o corpo
contrarie essa imagem.

Ao mesmo tempo, as mulheres relatam experiéncias concretas de exclusao nos
processos seletivos. Os depoimentos de Vitdria (48 anos), Guerreira (73 anos) e Simone (60
anos) demonstram como a idade atua como critério implicito de eliminagdo, muitas vezes
mascarado por argumentos técnicos, como excesso de experiéncia, desalinhamento de perfil
ou fit cultural.

A omissdo da idade no curriculo e as tentativas de se apresentar como jovem por
dentro expressam uma consciéncia do etarismo, que é vivenciado com estratégias individuais
de sobrevivéncia no mercado de trabalho. Teixeira et al. (2018) defendem que essa dindmica
pode ser uma estratégia de resistir ao etarismo para permanecer no mercado de trabalho. Além
disso, as falas transparecem que esse tipo de exclusao ¢ tao disseminado que muitas vezes as
entrevistadas sequer sabem se foram rejeitadas por causa da idade ou por outro motivo. Isso
gera um silenciamento subjetivo que fragiliza a possibilidade de resisténcia coletiva e de
responsabilizagao institucional.

Esse silenciamento subjetivo emerge nas narrativas como um processo de
interiorizacdo da exclusdo, em que o sofrimento ¢ vivido de forma individualizada e
naturalizada. As entrevistadas revelam sentimentos de inutilidade, desvalorizagdo e perda de
pertencimento institucional que atua pela via da invisibilidade e da culpa, conforme os
estudos de Catani (2008). Tal dindmica ecoa o que Carreteiro e Barros (2011) descrevem
como a dimensao psicossocial do sofrimento no trabalho, marcada pela tensdo entre o desejo
de reconhecimento e a negac¢do institucional de valor. Ao ndo encontrar espaco legitimo para
nomear o preconceito, a trabalhadora transforma o conflito social em mal-estar pessoal, o que
favorece o adoecimento psiquico e o desgaste emocional (Corréa, 2023).

Por fim, mesmo quando conseguem acessar o mercado de trabalho, as mulheres
entrevistadas relatam barreiras a ascensdo profissional que sdo justificadas pela perspectiva
negativa sobre idade e género. Copaiba (74 anos), Fénix (61 anos), Vitéria (48 anos) e
Guerreira (73 anos) descrevem experiéncias de estagnacdo involuntaria e desconsideracdo

para promogdes em ambientes corporativos. O uso de expressdes como perfil de lideranca ¢
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tido como uma forma sutil de impedir a progressao na carreira. A morte simbolica (Cepellos
& Tonelli, 2022) é um conceito que deixa evidente essa realidade, ndo se trata apenas da
exclusdo fisica da mulher madura, mas de sua desautorizagdo, mesmo quando permanece na
instituicao.

A articulagdo dessas trés dimensdes ressalta que o envelhecimento, no trabalho das
engenheiras brasileiras, ndo pode ser compreendido como um processo isolado. Ele ¢
moldado por praticas institucionais, relagdes de género que atribuem a idade um valor
negativo. A teoria da interseccionalidade (Crenshaw, 1989; Collins, 2020) contribui para
compreender como género e idade se cruzam para estruturar formas especificas de
desigualdade, a partir de silenciamentos, exclusdes veladas e discursos legitimadores da
desigualdade. Assim, a trajetoria das mulheres engenheiras com 45 anos ou mais evidencia
um teto etario, impedindo que essas profissionais avancem em suas carreiras, mesmo quando
possuem formacao, experiéncia e disposi¢ao para contribuir ativamente no mundo do trabalho.

A seguir, apresenta-se um quadro sintese da categoria 1, contemplando suas
subcategorias, o aspecto central, as evidéncias extraidas das falas, a analise tedrica e as

referéncias correspondentes.
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Sintese da analise das subcategorias: envelhecimento profissional entre mulheres
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ndo ter perfil de lideranga.

Fénix teve carga horaria
reduzida sem consulta.

Vitoria foi dissuadida da
promocao por exigéncia
fisica excessiva.

Guerreira foi rotulada de
Senhoura aos 39 anos.
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A analise da categoria percepcoes sobre a idade e sua influéncia nas trajetérias

profissionais deixa evidente que o envelhecimento profissional das mulheres engenheiras nao

pode ser compreendido apenas como um processo linear e cronoldgico, mas como uma

experiéncia subjetiva, socialmente negociada e institucionalmente mediada. Ao articular as

autopercepgdes, os processos seletivos e as barreiras a ascensao, a pesquisa demonstra que a

idade funciona como um marcador de diferenca para as mulheres, acionado seletivamente nas

praticas de gestdo e nos discursos organizacionais. Essa constatagdo pode ampliar as
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contribui¢cdes dos estudos de Debert (2007) e Fineman (2014), ao deixar evidente que o
etarismo, além de ser uma construgdo social, ¢ também uma construgdo relacional. Dito de
outra forma, significa que o etarismo ndo existe de forma isolada, mas é produzido nas
interagdes entre pessoas, cargos, normas e expectativas dentro das organizagdes. Ele emerge,
entdo, das relagdes sociais e das dinamicas de poder que moldam como a idade passa a ter
significado em cada contexto de trabalho.

A principal contribuicdo empirica dessa categoria reside em deixar nitido como a
autopercepcao da idade acontece a partir de interagdes cotidianas e da leitura dos sinais de
reconhecimento ou da auséncia deles, dentro das organizagdes. As falas das engenheiras
indicam que o sentimento de envelhecer profissionalmente emerge menos da passagem do
tempo ¢ mais da forma como colegas, chefias e instituicdes lhes devolvem uma imagem de
obsolescéncia. Essa vivéncia reforca a percep¢ao de que o envelhecimento ¢ uma experiéncia
dialégica, em que o sujeito internaliza os olhares sociais que o definem. Contudo, o achado
desta pesquisa contribui para identificar que, entre mulheres engenheiras, essa internalizagao
assume carater hibrido, simultaneamente de resisténcia e conformacdo. Elas ndo apenas
sentem o peso do olhar etdrio, mas também o reconfiguram por meio de estratégias simbolicas
de humor, ironia, hipervitalidade e revaloriza¢ao da experiéncia, o que indica a existéncia de
uma resisténcia feminina frente ao etarismo institucional.

Diferentemente do que referem estudos que tratam a exclusdo etdria como um
fenomeno passivo e unilateral (Franga, Siqueira-Brito et al., 2017; Teixeira et al., 2018), os
dados desta pesquisa mostram que as engenheiras maduras constroem zonas de resisténcia
subjetiva, nas quais ressignificam a idade como sinal de competéncia, persisténcia e
compromisso com o trabalho. Essa leitura amplia o entendimento sobre o etarismo,
deslocando-o de uma condic¢ao de vitimizagao para um campo de disputas simbolicas, em que
a idade se torna um recurso identitario. Essa contribuicdo teorica € particularmente relevante,
pois demonstra que o envelhecimento profissional das mulheres pode operar tanto como fonte
de estigmatizacdo quanto como instrumento de reapropriagdo de valor, dependendo das
estratégias de enfrentamento adotadas e do contexto institucional.

No que se refere aos processos seletivos, a pesquisa confirma a literatura que identifica
o etarismo como um fator estruturante de exclusdo (Cepellos, 2021; Fineman, 2014) e
contribui ao evidenciar a coexisténcia de dois movimentos: a omissdo institucional do
preconceito e a normalizacdo cultural do descarte. As falas das engenheiras revelam que a
idade ¢ tratada como uma ndo categoria nunca mencionada formalmente, mas sempre

percebida e que os eufemismos corporativos como “fit cultural” e “perfil jovem” atuam como
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filtros simbdlicos de exclusdo. Esse achado reforca a compreensdo de que o etarismo
organizacional ndo depende mais de politicas formais de restri¢do etéria, ele se sustenta em
discursos ¢ em linguagens de gestdo que mascaram praticas discriminatérias sob a aparéncia
de neutralidade técnica. Trata-se de uma forma de discriminagdo silenciosa e sofisticada,
coerente com a légica do mercado de trabalho, que valoriza flexibilidade e juventude
enquanto deslegitima a senioridade feminina como sindnimo de rigidez.

Essa constatagdo contribui ao demonstrar que o etarismo institucional ndo acontece
apenas nas fases finais da carreira, mas ja nos processos de contratacdo e promogao,
salientando um teto etario que antecede o teto de vidro, como discutido por autores como
Jyrkinen & McKie (2012). Enquanto o teto de vidro limita o acesso das mulheres a posi¢des
de poder em razao do género, o teto etario restringe a permanéncia e o avango das mulheres
maduras em razdo da idade. Ambos se sobrepdem e se fortalecem mutuamente, produzindo
um duplo bloqueio na trajetdria das engenheiras com mais de 45 anos. Assim, o estudo pode
contribuir na compreensao das interseccionalidades entre género e idade, ao demonstrar que
as barreiras etarias sdo naturalizadas e legitimadas pelas mesmas estruturas que ja reproduzem
desigualdades de género no campo da Engenharia.

Outro aspecto tedrico importante estd na identificagdo das barreiras invisiveis a
ascensdo das mulheres maduras. Enquanto pesquisas anteriores enfatizam a falta de
oportunidades ou o desinteresse das empresas em investir em profissionais mais velhos
(Cepellos & Tonelli, 2022; Hanashiro & Pereira, 2020), este estudo demonstra que o etarismo
acontece também como mecanismo de deslegitima¢do simbolica. Expressdes como “falta de
perfil de lideranca”, “baixo dinamismo” ou “necessidade de oxigenacdo” funcionam como
dispositivos discursivos de exclusdo que deslocam o problema do campo institucional para o
individual, responsabilizando as mulheres pela suposta inadequagao ao modelo ideal de lider
jovem, masculino e fisicamente vigoroso. Esse achado da pesquisa comprova que o
envelhecimento feminino € socialmente construido como incompativel com o ideal gerencial,
baseado em performance, disponibilidade total ¢ mobilidade, o que mantém as engenheiras
maduras em um lugar de marginalidade organizacional.

Adicionalmente, o estudo contribui ao mostrar que o envelhecimento profissional das
engenheiras ¢ marcado por uma forma de maturidade instrumental (Oliveira-Silva & Parreira,
2022), na qual a experiéncia s6 ¢ valorizada quando serve a propositos produtivistas. As
entrevistadas que ainda sdo reconhecidas profissionalmente o s3o porque atendem as
expectativas de desempenho, adaptabilidade e disponibilidade exigidas pelas organizagdes. A

valorizacdo da idade, portanto, ¢ condicional e reversivel, ou seja, ela depende da capacidade
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da mulher em continuar performando a juventude por meio de sua produtividade. Essa relacao
condicional demonstra a fragilidade do reconhecimento e o cardter paradoxal do
envelhecimento feminino, ser valorizada apenas enquanto continua negando os sinais da
propria velhice.

O conjunto das andlises permite afirmar que este estudo contribui para o escopo
teorico sobre o etarismo ao propor uma leitura interseccional e processual da idade como
marcador de diferenca. Em vez de tratar a idade como varidvel demografica, a pesquisa a
compreende como um dispositivo simbdlico que organiza o pertencimento no trabalho e
regula as oportunidades de visibilidade e ascensdo. Essa abordagem oferece uma contribui¢ao
relevante a literatura na 4area da Administracdo, pois reposiciona o debate sobre
envelhecimento e trabalho para o campo das praticas organizacionais e das politicas de gestao,
deixando nitido o processo de exclusdo velada com base na idade.

Por fim, ao situar o etarismo vivido pelas engenheiras em um campo profissional
historicamente masculino, técnico e racionalista, a pesquisa demonstra que as experiéncias
etarias das mulheres ndo apenas reproduzem padrdes ja descritos em outros cenarios, mas 0s
intensificam. A Engenharia, como campo simbdlico, impde um duplo desafio, ser mulher e
envelhecer. Nesse sentido, o estudo oferece uma contribui¢ao em relagao a literatura existente
ao considerar que o etarismo nas profissdes técnicas ¢ atravessado por gé€nero, que associa
juventude a competéncia e feminilidade a obsolescéncia. Assim, a pesquisa colaborou para o
debate sobre diversidade etaria e equidade de género nas organizagdes, propondo uma
reflexd@o sobre os limites das politicas de inclusdo que ndo reconhecem a idade como categoria
estruturante de desigualdade no trabalho.

Portanto, ao integrar os eixos da autopercep¢ao, dos processos seletivos e das barreiras
de ascensdo, essa categoria oferece uma visdo sobre como a idade se transforma em fronteira
simbolica no campo da Engenharia. A contribuicdo deste estudo estd em demonstrar que o
etarismo ndo ¢ apenas um fendmeno de exclusdo tardia, mas uma condicdao estrutural de
controle sobre o tempo social das mulheres no trabalho, um tempo que, nas organizagoes,

parece expirar antes mesmo que elas possam alcangar o auge de suas carreiras.

Categoria 2: Experiéncias de discriminacao etaria no ambiente de trabalho

Nesta anélise podem-se compreender os multiplos significados que as engenheiras

maduras atribuem as suas experiéncias de discriminacao etaria. Partindo do pressuposto de

que a realidade social ¢ uma construcao continua, mediada por interagdes, as narrativas a
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seguir ndo sdo tratadas como relatos de fatos objetivos, mas como a expressdo de mundos
vividos, onde o etarismo ¢ sentido, interpretado e ressignificado. A andlise, portanto,
considerou a escuta sensivel para capturar como essas mulheres constroem o sentido de suas
trajetorias profissionais em meio a praticas de exclusdo vividas. Essa categoria organiza-se em
trés subcategorias: a) relatos de exclusdo e rejei¢do; b) sutilezas do etarismo institucional; c) e

incentivos a saida ou aposentadoria.

Subcategoria 1: Relatos de exclusao e rejeicio

As narrativas nessa subcategoria demonstram como a exclusdo etaria ¢ interpretada,
ndo como um evento isolado, mas como a materializa¢do de logicas sociais e organizacionais
experimentadas por essas profissionais. Buscou-se compreender como as engenheiras
maduras ddo sentido a essas vivéncias de rejeicao e exclusdo e como essas vivéncias passam a
se tornar pontos decisivos em suas trajetorias profissionais. A analise se inicia com a forma
como as entrevistadas constroem o significado da exclusdo a partir de uma perspectiva das
empresas.

A fala de Coragem (46 anos), engenheira de Agrimensura e Cartografia, ndo apenas
descreve uma preferéncia de mercado, ela interpreta e articula a logica do capitalismo como

um sistema de valores que define sua propria obsolescéncia.

[...] tem uma certa exclusdo até pelo proprio capitalismo em si, quem vai dar mais
retorno para empresa? Quem vai demorar mais para aposentar? [...] Quem ta mais
velho ndo abaixa a cabega pra muita coisa, a gente ndo esta disposto a qualquer coisa,
a gente ndo se rebaixa mais, de certa forma o jovem cria menos resisténcia, ele ¢
mais maleavel.

A interpretacdo de Coragem sobre sua experiéncia ¢ de um processo de inversao de
valor, no qual atributos como a experiéncia e a assertividade sdo sintetizados na expressao
“nao abaixa a cabeca”, no qual sdo reinterpretados pela logica organizacional como aspectos
negativos. Em sua percepcao, a recusa em se submeter a qualquer coisa ¢ traduzida como um
entrave a flexibilidade e cria menos resisténcia, gerando um conflito entre sua identidade
profissional e os valores corporativos. Essa consciéncia de que a exclusao vai além do plano
pessoal para se estabelecer como um fendmeno sistémico esta de acordo com a analise de
(Wong & Carvalho, 2006), que articulam o etarismo as demandas por produtividade e
maleabilidade do sistema capitalista.

Essa logica de descarte ¢ vivida de forma pessoal, porém reflete uma vivéncia
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cotidiana para as demais mulheres entrevistadas, o que expde um retrato coletivo dessas
praticas, como demonstram as narrativas de Livia (67 anos), engenheira civil, e Alice (70
anos), engenheira de Minas. Suas falas sdo carregadas de metaforas que deixam evidentes o
significado atribuido a experiéncia de rejeicao.

Livia (67 anos), engenheira civil, ao ser demitida de uma empresa multinacional que
considerava sua casa, demitida de forma tramada pelas suas costas, ndo descreve apenas um
desligamento, mas uma espécie de traicdo que rompe um pacto de lealdade. A palavra “feio”

vai além da estética para um julgamento moral da acao.

Eu fui demitida com 65 anos [...] depois de 21 anos de trabalho na empresa. [...] Fui
demitida como se eu estivesse criando uma situagdo ruim, foi tramada pelas minhas
costas. Eu fiz daquela empresa a minha casa, eu fui a pessoa quem criou os
primeiros procedimentos da empresa no Brasil [...] eu ajudei a fundar a filial do
Brasil]...] foi feio!

De forma semelhante, a experiéncia de Alice (70 anos), engenheira de Minas, de ser
funcionalmente esvaziada e isolada, ¢ expressa na metafora do sofa velho. Essa imagem,
escolhida por ela para dar sentido a sua condi¢do, comunica um estado de ser deixada de lado
como um objeto que ndo ¢ mais util por ser velho, vem de um sujeito ativo que estd no quadro
de funciondrios da empresa. No entanto, ela foi reduzida a um objeto sem uso e sem valor,
sem utilidade e sem reconhecimento pelas contribui¢des feitas ao longo de sua carreira e por

representar o pioneirismo no setor de Engenharia em que atua.

E foram me tirando tudo[...] Eu estava de férias, primeiro me tiraram o cargo de
Superintendente, me colocaram em outro cargo ¢ depois me tiraram desse mesmo
cargo, quando eu voltei de férias eu so tinha o meu salario[...] me deixando em casa
sem fazer nada porque ndo podem me mandar embora [...] Ndo me deram nenhuma
fung@o nem explicagdo! Disseram assim, quando a gente precisar de alguma coisa a
gente te chama [...] Eu falei: - Vocés estdo me tratando igual a um sofa velho!
Depois de 44 anos nessa empresa. Uma falta de respeito. E tudo isso por telefone [...]
Fizeram isso comigo e com todos meus colegas que estdo na minha faixa etaria.

As narrativas de Alice e Livia, embora situadas em ambitos institucionais distintos,
uma no setor publico e a outra no setor privado, convergem para uma experiéncia comum de
exclusdo profissional pelo etarismo. Esse processo estd de acordo com o conceito de morte
simbolica (Cepellos & Tonelli, 2022). Para Alice, a estabilidade no servigo publico impediu a
demissdo, mas ndo a exclusdo, que se concretizou por meio de um esvaziamento de suas
funcdes e perda de salario e isolamento compulsorio. Para Livia, a ldgica do setor privado

permitiu o desligamento direto, um ato definitivo de exclusdo. Em ambos os casos a
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organizagao acionou mecanismos para invalidar a contribuicao desses profissionais, a histéria
dentro das organizagdes em que foram pioneiras e ajudaram a construir varios projetos,
confirmando, portanto, que a realidade da exclusdo, seja em casa sem poder contribuir nem
aparecer como corpo envelhecido no ambiente de trabalho ou a demissdo, €, para elas,
sinonimo de uma morte simbolica. A construc¢ao dessa realidade de exclusao também se da em
interagdes cotidianas que, embora menos drasticas que a demissdo, comunicam a invalidagao.
O relato de Patricia (48 anos), engenheira eletricista, sobre ter sua ideia rejeitada como
ultrapassada e depois apropriada por um colega mais jovem, ¢ um exemplo de como a

organiza¢do nega sua contribuicdo intelectual as mulheres maduras:

Teve uma reunido que eu dei uma ideia e o diretor falou: ‘Essa ¢ uma ideia
ultrapassada, da sua época’. Depois, um rapaz mais novo falou quase a mesma coisa
e ele elogiou. [...] Eu fiquei chocada, ¢ ninguém fala nada.

A experiéncia de Patricia deixa subentendido que o choque por ela vivenciado nao
decorre apenas da fala do diretor, mas fundamentalmente do siléncio que se seguiu. Esse
siléncio dos pares transcende a mera omissdo, configurando-se como um poderoso ato
comunicativo de conivéncia tacita que legitima a desqualificacdo de sua contribui¢do. Essa
auséncia de objecao por parte do grupo opera como um mecanismo de validagdo do etarismo,
normalizando a pratica e refor¢ando, para Patricia, a constru¢ao de uma nova realidade social.
Nessa realidade recém-construida, sua voz, explicitamente associada a sua “idade da sua
época”, ¢ esvaziada de autoridade e valor. O processo de invalidacdo aqui observado
materializa a operacdo de aspectos negativos ao envelhecimento, conforme Loth e Silveira
(2014), para quem a senioridade ¢ convertida em sindnimo de obsolescéncia. Assim, o
siléncio coletivo ndo ¢ um vacuo, mas uma forg¢a ativa que ratifica a exclusao de sua
competéncia perante o grupo.

A experiéncia se completa com exclusdo na propria porta de entrada das empresas.
Maria Eduarda (69 anos), engenheira eletricista, narra como sua identidade ¢ ativamente
construida como idosa e inadequada pelo setor de RH, um agente institucional do qual se
espera reconhecimento de competéncias e analise de perfil e acaba por rotular e praticar o
etarismo. Maria Eduarda ¢ engenheira eletricista que atuou por 44 anos em uma das maiores
empresas multinacionais do setor da Engenharia. Em sua trajetéria profissional atuou em
varios paises, sendo eles desenvolvidos e subdesenvolvidos, inclusive atuando em plataformas
em alto mar. Ela relata total dedicacdo e disponibilidade, uma vez que viajava nacional e

internacionalmente desenvolvendo sua fun¢ao, falando mais de quatro idiomas fluentemente:
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Eu tenho buscado recolocag@o [...], mas ao fazer a face, normalmente vocé é barrada
na pessoa do RH, o RH ja te rotula como idoso. O engragado é que quando eu era
nova eu achava que uma pessoa com 68, 69 anos era idosa, agora quando eu estou
com essa idade eu me sinto apta a trabalhar! Minha dedicag@o sempre foi total, ndo
tinha essa de 40 horas, eu estava sempre disponivel para ver a obra ¢ também por
telefone, pois atuava muito com plataformas, a escala 14 e 7x7 e eu como engenheira
tenho que estar em todas as situagdes necessarias [...] Mas hoje eu ndo consigo
trabalho. Eles olham seu curriculo, vocé passa por todos os testes, ja fui, inclusive,
muito elogiada nos testes técnicos, mas quando veem sua face, ndo te contratam,
essa ¢ a realidade.

Sua fala expde a coexisténcia de vérias realidades, a sua, na qual se sente apta a
trabalhar, e a da organizacdo, na qual ¢ definida por um rétulo etdrio que a exclui.
Compreende-se que a verdade sobre sua capacidade ¢ negociada e, nesse caso, imposta pela
estrutura organizacional, como argumentado por Pereira e Hanashiro (2014). Nessa idade, os
sujeitos ndo permanecem nas organizagdes como uma forma de saneamento etario, no qual os
mais velhos sdo retirados e nao ha espago para retorno.

Por fim, a declarag¢do de Livia descreve um processo gradual e intencional de exclusio
dos espagos decisorios. A justificativa de otimizar agendas ¢ um eufemismo que disfarca a
intengao de silenciar as vozes mais experientes.

A experiéncia de Livia afianga a dimensdo de um processo de exclusdo organizacional
que ¢, ao mesmo tempo, sutil e sistematico. A percep¢do do movimento de exclusdo ndo ¢
imediata, mas construida a partir da observagdo de um padrio de acontecimentos. O
afastamento gradual e aos poucos dos espacos de poder ¢ direcionado especificamente aos
profissionais mais velhos. A diferenca entre a justificativa formal otimizando agendas e a
realidade observada gera um sentimento de invalidacao que ¢ sintetizado na conclusdo de que
sua voz ja ndo era mais necessaria. Essa frase estd de acordo com morte simbolica
profissional (Cepellos & Tonelli, 2022), que ndo se trata de uma demissao explicita, mas de
uma exclusdo da relevancia e da capacidade de influéncia do sujeito. A profissional
permanece na estrutura organizacional, mas ¢ simbolicamente retirada de seu espago e de sua

identidade como um profissional com poder decisorio.

Comecaram a me tirar das reunides aos poucos [...]. Disseram que estavam
otimizando agendas, mas foi s6 com os mais velhos. Nenhum jovem ficou de fora,
mesmo os que tinham menos tempo de casa ou funcdo semelhante [...] A gente
percebe esse movimento de exclusdo [...] falam que a gente ndo precisa participar e
tal [...] Aos poucos, vocé vai sendo excluida dos espagos decisorios, como se sua
voz ja ndo fosse mais necessaria.

Portanto, o conjunto de narrativas analisadas nessa subcategoria atesta que a exclusao
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direta ¢ um fenomeno multifacetado (Silva & Helal, 2019), que acontece em diferentes
situacdes, desde a racionalidade econdmica do mercado, que transforma corpos envelhecidos
em simbolos de obsolescéncia (Wong & Carvalho, 2006) e desvaloriza a senioridade com
base em aspectos negativos (Loth e Silveira, 2014), passando pelas exclusdes institucionais no
processo de contratacdo até em situacdes explicitas de rejeicdo dentro da organizagdo. Essas
vivéncias, em sua totalidade, ndo sdo acontecimentos isolados. Elas fazem parte de um
repertorio de praticas organizacionais que materializam o etarismo (Silva & Helal, 2019) e
que efetivam a morte simbdlica profissional (Cepellos & Tonelli, 2022). Ao descortinarem as
formas mais explicitas de rejeicdo e exclusdo, esses relatos estabelecem a base para a
compreensdo de manifestagdes ainda mais sutis e naturalizadas do preconceito etario que

serdo apresentadas na proxima subcategoria.

Subcategoria 2: Sutilezas do etarismo institucional

A subcategoria sutilezas do etarismo institucional analisa as praticas discriminatorias
implicitas e culturais dentro das empresas. Diferentemente da exclusdo direta, aqui o etarismo
acontece por meio do isolamento social, siléncios, olhares ¢ do esvaziamento de fungdes de
forma sutil e velada. De acordo com Finkelstein ef al. (2013), essas praticas, embora nao
declaradas, sdo percebidas pelos profissionais e geram um sentimento de nao pertencimento.

A experiéncia de Guerreira (73 anos) com piadinhas e a exclusdo de treinamentos
demonstra como o etarismo acontece no dia a dia. A discrimina¢do nao ¢ verbalizada, mas
sentida, confirmando a dificuldade ainda maior de nomear ¢ agir diante de um preconceito

que acontece de forma velada.

Tem coisas que ninguém te fala, mas vocé percebe. [...] E sempre uma piadinha, e
isso tira um pouco da naturalidade da gente. [...] Vocé vai percebendo que vai
ficando de lado, que ndo ¢ chamada para os eventos. Uma vez eu queria muito
participar de um treinamento que ia acontecer, mas nem me chamaram, nem me
consultaram, foi sé o pessoal jovem, a velha aqui ndo foi. Eles ndo falam isso, claro
que ndo, mas ¢ por causa da idade sim.[...] E a gente vai para casa remoendo aquilo
ali e pensando como eu vou agir da proxima vez [...] porque ¢ claro que vai ter a
proxima vez, mas vocé precisa ainda manter o equilibrio, porque se vocé se altera,
vocé ¢ a velha louca, vocé ¢ a exaltada, ¢ vocé que ¢ mandada embora [...] Faz parte
do jogo, todo mundo sabe, vocé precisa contar até mil.

Franga, Siqueira-Brito et al. (2017) ensinam que o etarismo acontece frequentemente
de forma sutil e internalizada, o que representa uma significativa dificuldade para sua

identificacdo e nomeacdo. Essa natureza velada do preconceito cria uma situagdo de
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ambiguidade para o sujeito na qual a discriminagdo ¢ percebida e sentida, gerando
desconforto, mas a auséncia de evidéncias concretas inviabiliza a mobilizacdo de estratégias
de enfrentamento ou reparagdo. A percepcao de Guerreira, “eles ndo falam, mas € por causa
da idade, sim”, ¢ de que ha discriminacdo e, a0 mesmo tempo, impoténcia gerada pela
impossibilidade de confronta-la diretamente, um dilema experimentado diante do etarismo
sutil.

Livia (67 anos) descreve o isolamento social de ser a Unica ndo convidada para
almocos e happy hours. O sentimento de exclusdo ¢ refor¢ado pelo fato de ser a mais velha do
departamento, preconizando como a idade pode se tornar um fator de separagdo no ambiente

de trabalho.

Meus pares saiam todos juntos para almogar, saia um e ia chamando os outros, e eu
nunca era chamada. Eu sempre ficava, mas ninguém nunca falou que era pela idade,
mas a gente percebe. Eu era a mais velha do meu departamento, eu sempre ficava de
fora, de almogos, happy hour, o andar junto, o estar no grupinho. [...] Vocé percebe.
Ninguém diz, vocé vé!

A expressao “ninguém diz, vocé€ v€!” sugere a esséncia do preconceito implicito, que
ndo precisa de palavras para ser comunicado. Em outro momento, Livia aborda o siléncio que
envolve esses topicos negativos, idade, mulher, especialmente em uma cultura que valoriza a

beleza e a juventude, em que a opinido da mulher madura perde valor diante da mais jovem.

[...] Aquele siléncio, né? Aquele siléncio que envolve esses topicos cabeludos: idade,
mulher [...] em uma empresa italiana, vocé€ percebe notadamente que eles valorizam
a beleza e a juventude. E quando vocé vai ficando velha, eles passam a ndo te
escutar mais na hora que vocé da uma opinido, porque o olhar estd voltado para a
mais jovem [...] Vocé fala, e quando um mais jovem fala, logo sua fala perde valor e
vocé nunca mais vai conseguir falar outra vez na reunido.

Percebe-se em Livia, de maneira sutil, a experiéncia do etarismo no ambiente
corporativo. O siléncio a que ela se refere funciona como metafora para o processo de
apagamento que acontece com as mulheres 2 medida que envelhecem. A idade deixa de ser
apenas uma caracteristica bioloégica e cronoldgica para se tornar um critério de
desqualificacdo social e profissional. Finkelstein et al. (2013) acentuam que o etarismo
organizacional frequentemente acontece de forma ndo verbal, por meio da invisibiliza¢do, da
desvaloriza¢ao de ideias e da recusa a escuta, especialmente quando o envelhecimento ¢
associado a improdutividade ou a obsolescéncia. O fato de Livia atuar em uma empresa
italiana, que segundo ela valoriza a beleza e a juventude, demonstra como aspectos culturais

contribuem para a marginalizagdo das mulheres mais maduras, consolidando aspectos que
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atrelam valor profissional a juventude.

Além disso, a percepcao de que a fala da mulher mais velha perde legitimidade diante
da fala dos mais jovens comprova a existéncia de uma hierarquia etdria que estrutura as
dindmicas de reconhecimento nas organizacdes. A declaracdo de que nunca mais vai
conseguir falar outra vez na reunido traduz a perda de espaco, a exclusdo de ser ouvida e de
existir com relevancia naquele lugar. Trata-se, portanto, de uma forma persistente de etarismo
que naturaliza a exclusdo com base na idade e dificulta o pertencimento das mulheres
maduras ao mundo do trabalho (Franca & Soares, 2009).

A andlise para a proxima subcategoria “incentivos a saida ou aposentadoria” busca
compreender como determinadas estratégias institucionais formais e informais voltadas a
retirada progressiva dessas mulheres do espaco de trabalho sdo vivenciadas e interpretadas

pelas engenheiras maduras.

Subcategoria 3: Incentivos a saida ou aposentadoria

A subcategoria incentivos a saida ou aposentadoria analisa a maneira como as
empresas utilizam estratégias para afastar profissionais mais velhas e abrir espago para
pessoas mais jovens. Essas estratégias, muitas vezes apresentadas como planejamento de
carreira ou gestao de metas, sao na pratica a gestdo do descarte ou saneamento etario. Trata-se
de uma forma velada ou explicita em que a organizagdo sinaliza que o tempo do profissional
na empresa chegou ao fim, independentemente de seu desejo ou capacidade produtiva. A
analise a seguir se desenvolve em uma progressao, comecando pela cultura que normaliza a
exclusdo, passando por atitudes de pressao direta e terminando na estratégia sist€émica e em
suas consequéncias. A base para o incentivo a saida frequentemente reside em uma cultura
organizacional que naturaliza a associa¢do entre idade e declinio.

O comentario de Coragem (46 anos) define como o discurso cotidiano, por meio de
piadas, transforma o cansago ou o erro em justificativas para a aposentadoria, refor¢cando

aspectos negativos e a ideia de que € preciso dar lugar para os novos.

[...] se vocé vé alguém mais cansado no trabalho ai vem aquela piada, - E por isso
que existe a aposentadoria! [...] uma pessoa que erra um pouquinho mais[...] -E por
isso que tem que dar lugar pros novos [...] uma pessoa que ta mais lenta, né? [...]
uma pessoa que estd mais cansada da rotina de trabalho dela, eles ndo veem assim,
falam: “- ah ja t4 quase aposentando ndo esta ligando para mais nada [...]” Eles ndo
veem que vocé sO esta cansado é daquela rotina, ndo € que vocé esta cansado de
trabalhar, isso tem muito.
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Essa narrativa contribui para a construgdo de aspectos negativos sobre o
envelhecimento, frequentemente associados a fragilidade e ao declinio cognitivo. As piadas
funcionam como um mecanismo sutil de pressdo social, criando um ambiente em que a
permanéncia do profissional mais velho comega a ser vista como inadequada.

A partir dessa normalizagdo, a pressao pode se tornar mais concreta, como demonstra
o relato de Persisténcia (49 anos), engenheira mecanica. A observagdo de um colega sendo
pressionado a sair ap6s adoecer transforma o receio abstrato em uma possibilidade real,
gerando sentimento de vulnerabilidade. A percep¢do de que isso “pode acontecer comigo
também” gera o medo constante de que a idade, somada a qualquer sinal de fragilidade, se

torne uma justificativa para o descarte.

Um colega nosso, um gerente, eu considerei sim que ele estava para aposentar, mas
ele ndo queria. Ai ele adoeceu, mas o gerente dele acho que [...]. que ja tava bom pra
ele, né? Ele teve alguns problemas de satde. [...] Conseguiu se realocar em outra
area [...] entdo, sim, ja presenciei isso, ndo foi uma coisa legal. [...] E isso pode
acontecer comigo também mais pra frente.

Esse receio de Persisténcia pode ser entendido como parte da cultura organizacional
que associa envelhecimento a perda de produtividade, um aspecto que ignora a confiabilidade
e o comprometimento dos trabalhadores mais velhos.

Essa pressao pode acontecer de forma indireta e observada por um confronto explicito,
como sugeriu a experiéncia de Livia. A pergunta do presidente para Livia (67 anos) foi: “para
que vocé esta fazendo metas daqui a trés anos se vocé ndo vai estar aqui?” E uma forma direta
de comunicar que o futuro do profissional na empresa ja foi decidido unilateralmente. O
choque de Livia se deve ao fato de que seu planejamento de carreira foi invalidado pela
premissa de sua aposentadoria iminente que foi decidida pela empresa sem que ela

participasse dessa decisao.

[...] A gente sempre fazia previsdo de metas, ¢ um dia estdvamos falando de metas
para daqui a trés anos e ele me disse: “para que vocé esta fazendo metas daqui a trés
anos se vocé ndo vai estar aqui?”. Eu tomei um choque. - Como assim ndo vou estar
aqui? Ele me disse: “porque vocé vai estar aposentada”. E eu ouvi isso do presidente,
0 que eu ia responder para o presidente?

Esse episddio demonstra como a idade cronoldgica ¢ usada para predeterminar o fim
da carreira de uma profissional, ignorando sua vontade e planejamento pessoal do trabalhador.
E um exemplo de como o etarismo se institucionaliza nas praticas de gestdo de pessoas. As

experiéncias individuais, no entanto, sdo frequentemente o resultado de uma estratégia
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organizacional mais ampla, como detalhado por Resiliente (55 anos), engenheira ambiental.

O relato de Resiliente (55 anos) descreve a logica sistémica por tras dos incentivos a
saida. A politica de oxigenacao, a preferéncia por jovens mais baratos e a existéncia de uma
lista dos aposentaveis deixam patente um etarismo estrutural e planejado. A oferta de pacotes
de beneficios até que a saida se torne irrecusavel ¢ uma estratégia de pressdao que mantém uma

aparéncia de voluntariedade.

[...] a alguém que pode representar a empresa em tal lugar, [...] A cara da empresa,
antes eu era muito mais chamada do que agora [...] Ha nitidamente hoje na empresa
uma tendéncia de contratar pessoas mais jovens [...] o primeiro motivo € porque [...]
os jovens trazem mais novidades [...] o segundo motivo é porque eles sdo mais
baratos. Hoje tem que fazer a oxigenacdo, entdo eles acham que tem que tirar os
mais velhos para colocar os mais jovens. [...] Eles ndo chegam e dizem que vocé tem
que se aposentar, mas a gente sabe que eles tém a lista dos aposentaveis [...] Entdo
eles vdo chamando essa pessoa ¢ oferecendo pacotes de beneficios para a pessoa se
aposentar, até que ela saia [...] independente da vontade dela [...] tem uma hora que
fica irrecusavel [...] ainda ndo chegaram em mim, mas eu sei que eles ja esperam que
eu saia [...]

Essa pratica de saneamento, definida por Hanashiro e Pereira (2020), ¢ uma forma de
etarismo estrutural que prioriza a redug¢do de custos em detrimento da valorizagdo da
experiéncia. A profissional ¢ progressivamente invisibilizada e deixa de ser a cara da empresa
até que sua saida se torne inevitavel, um processo que pode assumir formas de incentivo
quando a demissao nao ¢ uma opgao.

Alice (70 anos) ¢ um exemplo de como a organizagdo impoe o afastamento quando é
impedida de demitir. Ser descartada por um presidente mais jovem e realocada a ficar em casa
¢ a materializa¢do da anulacdo profissional. “Eu ndo fazia parte da geracao dele, [...] chegar
um presidente de 40 e poucos anos eu estou com 70 anos ja e ele chega me descarta [...] fala
assim: ‘Olha vocé vai ficar em casa’, simplesmente”.

A sensagdo de surpresa ¢ ao mesmo tempo impoténcia torna a experiéncia de ir
trabalhar em casa um sindnimo de desvalorizagdo e inutilidade imposta pela organizacao.
Essa pratica reflete a falta de politicas de gestdo da idade, como discutido por Cepellos (2018),
que resulta na exclusdo de talentos experientes, sem prévio planejamento e alinhado as
perspectivas do sujeito e suas capacidades de continuar trabalhar. Diante dessa realidade de
mercado, muitos profissionais sdo de certa forma incentivados a se adaptar a essa nova forma
de trabalho em casa.

A experiéncia de Ana Luisa (57 anos), engenheira civil, que ativamente busca vagas
em formatos mais precdrios de trabalho, como Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas

(CNPJ), depois de atuar durante grande parte da sua trajetoria profissional como CLT, ja lhe
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mostrou que empregos no formato CLT ela ndo consegue. Isso ¢ a internalizagdo da exclusdo

e a adaptag@o como estratégia de sobrevivéncia no mercado de trabalho.

Quando eu comecei nesse emprego ja me falaram logo de cara, ¢ PJ e home office
100% [...] todo meu processo foi remoto [...] quando me falaram das condigdes eu
falei “vamos embora” eu sei que CLT ¢ dificil para mim [...] Eu nem conhego
ninguém, nunca fui na empresa ainda. Vou conhecer as pessoas agora na festa junina
que estdo organizando.

Esse reposicionamento ilustra como o mercado de trabalho tende a direcionar
mulheres maduras para vinculos laborais marcados pela precarizagao, em que a remuneragao
se restringe as horas efetivamente trabalhadas ou a projetos temporarios e contratacdo por
CNPJ. Essa configuragdo ndo apenas compromete a estabilidade e os direitos trabalhistas, mas
também se refere a marginalizacdo desses profissionais em um sistema que valoriza a
juventude, a flexibilidade e a disponibilidade continua.

Conforme Felix (2016) e Hanashiro e Pereira (2020), hd uma queda do emprego
formal entre mulheres com mais de 60 anos, acompanhada por incentivos a aposentadoria e
por praticas institucionais de saneamento etario. Tais trajetdrias conduzem ao desfecho dos
mecanismos de exclusdo, tais como contratacdo ou ser direcionada a um regime de home
office sem visibilidade, estar fora dos planejamentos estratégicos da organizacdo e, por fim,
ter sua saida decidida de forma unilateral, por meio de aposentadorias compulsorias. Nesses
casos, resta as profissionais apenas a precarizagdo no sentido de atuar como prestadoras de
servicos com CNPJ como via possivel de continuidade no mundo do trabalho.

A seguir, a Tabela 15 sintetiza a categoria 2, contemplando suas subcategorias, o
aspecto central, as inferéncias extraidas das falas, a andlise tedrica e as referéncias

correspondentes.
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Tabela 16

Sintese da categoria 2: experiéncias de discriminagdo etaria no ambiente de trabalho

Subcategoria Aspecto Central Evidéncias nas Falas Analise Teodrica Referéncias
Principais

1. Relatos de  Discriminagéo direta, Coragem falada O etarismo € sustentado Cepellos e Tonelli

exclusio e explicita e intencional, preferéncia capitalista pela logica capitalista de (2022)
rejeicio  resultando em demissdes, pelo jovem. produtividade. A exclusao Hanashiro e Pereira

desqualificagdo de ideias materializa a morte (2020)

e invalidagdo profissional. ~ Alice ¢ isolada e simbolica profissional e~ Wong e Carvalho
esvaziada de fungdes. se manifesta em praticas (2006)

de saneamento. North & Fiske

Maria Eduarda ¢ (2013)

barrada pelo RH e
vista como sombra.
Livia ¢ demitida ap6s
21 anos na empresa.
Patricia tem sua ideia

invalidada e
apropriada.

2. Sutilezas do Preconceito acontece de Guerreira é excluida O etarismo acontece de  Franga e Soares

etarismo  forma velada, por meio de de treinamentos e alvo forma sutil e internalizada (2009)
institucional isolamento social, piadas, de piadas. tornando dificil sua Harding et al.
siléncios ¢ exclusdo de nomeagdo. A interse¢do (2013) Goldenberg
eventos e treinamentos.  Livia ¢ deixadade  com o género ¢ idade é (2011)
fora de almocos e evidente, pois ha a
silenciada em reunides desvalorizagdo da mulher
por ser mais velha em mais velha.

um ambiente que
valoriza a juventude.

3. Incentivos a Estratégias O presidente diza  As organizagdes praticam Wong e Carvalho
saida ou organizacionais, diretas ~ Livia que elando  uma gestdo do descarte (2006)
aposentadoria ou indiretas, que estara na empresa em  para reduzir custos. A Cepellos (2018)
pressionam as 3 anos. falta de gestdo da idade Hanashiro e Pereira
profissionais mais velhas leva a criagdo de (2020)
a deixarem a empresa.  Alice ¢ descartada e mecanismos que forgama  Felix (2016)
deixada em casa. aposentadoria,

independentemente da
Resiliente descreve a vontade do profissional.
politica de oxigenagao
e a lista dos
aposentaveis.

A andlise da categoria experiéncias de discriminacio etiria no ambiente de
trabalho aprofunda a discussdo em relagdo a tematica ao apurar que o etarismo, mais do que
uma pratica isolada ou eventos especificos, constitui um sistema simbolico e institucional de

gestdo da exclusdo. Ao descrever experiéncias que vao desde a rejeicdo explicita até as
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sutilezas do silenciamento e do incentivo a aposentadoria, as narrativas das engenheiras
entrevistadas percebem que a discriminagdo etdria estd enraizada na propria cultura
organizacional, ndo podendo ser reduzida a atitudes individuais ou a comportamentos
excepcionais de determinadas pessoas. Essa constatacao desloca a analise do nivel individual
focado apenas na atitude preconceituosa de alguns sujeitos para o nivel estrutural, onde
politicas, discursos e rotinas corporativas atuam como mecanismos de saneamento etario.

A literatura classica sobre envelhecimento no trabalho, como a obra de Debert (2007)
e Fineman (2014), j& havia reportado que o etarismo ¢ uma construcdo social sustentada pela
associacdo entre juventude e produtividade. No entanto, o presente estudo contribui ao
demonstrar como esse processo ¢ institucionalmente performado, isto é, concretizado por
meio de praticas administrativas e de gestdo que racionalizam o descarte de corpos
envelhecidos sob a aparéncia de neutralidade técnica. As experiéncias relatadas por
engenheiras com idades entre 45 e 74 anos descortinam que a discriminagdo ndo se da apenas
no momento da contratacdo, mas permeia todo o ciclo laboral, assumindo formatos que
variam de acordo com o grau de poder da organizagdo sobre o sujeito, estando presentes
desde o isolamento simbolico a aposentadoria compulsoria velada.

A principal contribui¢do tedrica dessa categoria esta na identificagdo de trés camadas
de atuacdo do etarismo institucional, que se inter-relacionam de modo dinamico: a) a exclusao
direta; b) as sutilezas da desvalorizagdo; c) e os incentivos a saida. Essas dimensdes
correspondem, respectivamente, a materializagdo do etarismo em sua forma explicita,
implicita e sist€émica. Ao constatar a articulagao entre essas camadas, a pesquisa amplia as
abordagens tradicionais que tratam a discriminagdo etaria de forma segmentada, propondo um
modelo interpretativo mais abrangente que conecta a dimensao simbdlica (as representagdes
de velhice e obsolescéncia) a dimensdo organizacional (as politicas e praticas que legitimam o
descarte).

Nos relatos de exclusdo e rejeigdo, como os de Livia e Alice, verifica-se que o
etarismo assume forma punitiva, traduzida em demissoes, esvaziamento de cargos e anulacao
da relevancia profissional. A forga desses relatos esta em ressaltar o carater moral da exclusao.
Elas ndo apenas perdem o posto, mas t€ém sua dignidade simbdlica negada. Essa dimensao
moral da discriminagdo amplia as reflexdes de Cepellos e Tonelli (2022) sobre a morte
simbolica profissional, pois mostra que, no caso das engenheiras, a exclusdo ndo se limita a
invisibilidade funcional, ela implica também uma ruptura identitaria, na qual a mulher deixa
de ser reconhecida como parte do coletivo técnico-cientifico o qual ajudou a construir. Assim,

0 avango teodrico deste estudo estd em demonstrar que a morte simbdlica € institucionalmente
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encenada por meio de praticas burocraticas e comunicacionais (retirada de fungdes, exclusao
de reunides, auséncia de feedback) que produzem a experiéncia subjetiva do descarte.

Nas sutilezas do etarismo institucional, as engenheiras descrevem o preconceito que
“ninguém diz, mas todas percebem ”. Essas narrativas revelam uma exclusdo silenciosa, na
qual o isolamento social, a omissdo em convites, as piadas e o ndo reconhecimento da fala
atuam como mecanismos de controle simbolico. Esse achado avanga em rela¢do aos estudos
de Franca ef al. (2017) e Finkelstein et al. (2013), que ja descrevem o carater implicito do
preconceito, ao demonstrar que tais sutilezas t€ém papel disciplinador, ensinam as mulheres
mais velhas qual ¢ o lugar social que lhes cabe nas organizagdes, o da moderacdo, da
conten¢do e da invisibilidade. O medo de reagir e ser rotulada de “velha louca” ou
“exaltada” sinaliza o quanto o etarismo se articula com aspectos de género, reforcando as
fronteiras simbolicas que definem o comportamento esperado das mulheres maduras no
ambiente de trabalho.

Essa sutileza ndo é menos violenta, ao contrario, ela sustenta o funcionamento
cotidiano do etarismo ao impedir sua nomeacao. A exclusdo tacita transforma-se em norma de
convivéncia organizacional, pela internalizacdo de padrdes de conduta e pela autocensura das
profissionais que temem ser vistas como inadequadas. Ao privilegiar as narrativas das
participantes sobre suas proprias experiéncias, a pesquisa contribui epistemologicamente no
campo da Administragdo, ao tornar visivel a dimensao afetiva e subjetiva do etarismo.

A terceira dimensao, os incentivos a saida e a aposentadoria, enfatiza o ponto de
convergéncia entre o etarismo simbolico e o etarismo estrutural. As engenheiras narram
estratégias empresariais que, sob a justificativa de oxigena¢do ou planejamento de carreira,
mascaram politicas de exclusdo baseadas na idade. Essa constatacdo amplia as analises de
Hanashiro e Pereira (2020), ao demonstrar que o saneamento etario nao ocorre apenas em
setores produtivos com alta rotatividade, mas também em empresas de Engenharia
reconhecidas por sua tecnicidade e tradi¢ao hierdrquica. A pesquisa acusa, portanto, que a
exclusdo das mulheres maduras ndo ¢ uma contingéncia organizacional, mas uma estratégia
de renovacdo simbolica, o rejuvenescimento da imagem corporativa a custa do apagamento
das profissionais mais experientes.

Essa pratica ¢ legitimada por uma racionalidade econdmica que associa juventude a
inovacao e custo reduzido, deslocando o valor da experiéncia para um lugar secundario. O
estudo amplia as proposi¢des de Wong e Carvalho (2006) de que o etarismo nas organizagdes
de Engenharia ndo se resume a busca por produtividade, mas reflete um processo de

reengenharia simbolica, eliminar do ambiente os corpos que ndo correspondem ao ideal
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performatico de modernidade. O discurso da oxigenagdo, nesse sentido, o discurso
organizacional de eficiéncia e produtividade ¢ usado para mascarar praticas de exclusdo,
fazendo parecer que elas sdo apenas decisdes racionais e técnicas, quando na verdade
envolvem questoes éticas.

Adicionalmente, o estudo demonstra que o incentivo a saida nem sempre ¢ imposto de
forma direta. Ele é, muitas vezes, internalizado pelas proprias mulheres, que passam a se
antecipar a exclusdo ao migrarem para contratos mais precarios ou autonomos. A decisdo de
abrir um CNP]J, relatada por Ana Luisa, ¢ menos uma escolha empreendedora e mais uma
forma de autoajuste a precarizagdo, o que reflete a internalizagdo do discurso de
responsabilidade individual. Esse resultado representa uma contribuicdo a literatura, ao
consignar que o etarismo produz subjetividades adaptativas profissionais que se culpabilizam
por ndo se encaixarem no modelo de empregabilidade juvenil e que aceitam a perda de
direitos como condi¢do para permanecerem ativas no mercado.

A integrac¢do dessas dimensdes mostra que o etarismo nas organizacdes acontece por
mecanismos simultaneamente simbolicos, estruturais e subjetivos. A pesquisa contribui ao
oferecer uma leitura sistémica das experiéncias de discriminagdo etaria, articulando trés niveis
de andlise: o micro, que abrange as vivéncias individuais e os sentidos atribuidos pelas
engenheiras as suas experiéncias; o meso, relacionado as praticas de gestdo, normas e
dindmicas organizacionais que sustentam a exclusdo; ¢ o macro, associado a racionalidade
econOmica e aos valores do mercado de trabalho que refor¢am critérios de produtividade e
juventude. Essa abordagem ainda ¢ pouco explorada no contexto da Engenharia, pois deixa
evidente que a cultura técnica e racional do setor intensifica o etarismo ao legitimar discursos
de eficiéncia e objetividade que mascaram as praticas discriminatdrias.

Teoricamente, os achados contribuem para a discussao interseccional ao demonstrar
que a idade, no caso das engenheiras, atua como um eixo estruturante de desigualdade
articulado ao género, ¢ nao como varidavel secundaria. A discriminag¢do etdria ndo apenas
soma-se a discriminagdo de género, ela a reconfigura, produzindo uma hierarquia entre as
proprias mulheres, as mais jovens sdo vistas como promissoras, enquanto as mais velhas sdo
deslocadas para fung¢des de apoio, mentoria ou afastadas. A mentoria, sob a perspectiva das
entrevistadas, ndo ¢ percebida como um avango profissional, mas como a unica alternativa
restante para permanecer no mercado de trabalho. Para elas, essa atuagdo ndo decorre de uma
escolha, e sim da perda de espaco em empregos formais dentro das empresas, onde ja nao
encontram oportunidades de inser¢do. Essa diferencia¢do dentro do género em relagdo a idade

¢ um aspecto pouco explorado na literatura.
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Por fim, essa categoria oferece uma contribui¢do pratica ao campo da Administracao
ao demonstrar que as politicas de diversidade etaria e de equidade de género, quando
descoladas de uma compreensdo das praticas institucionais, tendem a reproduzir o etarismo
sob novas roupagens, como programas de gestdo de carreira sénior que, em vez de incluir,
servem para legitimar a retirada planejada das mulheres maduras. Assim, a pesquisa propde
um deslocamento tedrico, compreender o etarismo ndo como o fim da carreira, mas como um
processo continuo de exclusdo simbolica, principalmente quando relacionadas as praticas de
exclusdao género, que comeca na sutileza das piadas e culmina na aposentadoria compulsoria
travestida de escolha.

Em sintese, a contribui¢do dessa categoria em relagdo a literatura estd em demonstrar o
carater sist€émico, interseccional e performativo do etarismo. As engenheiras entrevistadas
declararam que a discriminagdo etaria ndo se limita a atos isolados, mas constitui um regime
organizacional de gestdo da idade e do tempo feminino no trabalho, que determina quem pode
permanecer, falar e ser reconhecida. Essa constatagdo amplia o debate tedrico sobre etarismo
e trabalho, reposicionando a idade como um marcador dentro das organizacdes e reafirmando
a necessidade de politicas institucionais que transcendam a retorica da inclusao para enfrentar,
de fato, as estruturas simbolicas que sustentam o etarismo, pois tais politicas de inclusao nas
organizagdes frequentemente se reduzem ao cumprimento formal de cotas, sem provocar

mudangas reais nas estruturas que produzem desigualdades.

Categoria 3: Intersecc¢oes entre género, idade e reconhecimento profissional

A categoria intersec¢oes entre género, idade e reconhecimento profissional foi
desenvolvida a partir de um conjunto de narrativas que demonstram como o envelhecimento ¢
vivenciado de forma distinta por homens e mulheres no ambiente da engenharia. A andlise,
fundamentada na perspectiva da interseccionalidade (Crenshaw, 1989; Collins, 2020),
permitiu identificar duas subcategorias que se articulam para evidenciar as barreiras
enfrentadas pelas engenheiras maduras: comparagdes entre envelhecimento feminino e
masculino, a partir da perspectiva das entrevistadas e invisibilidade e desvalorizagdo de

competéncias.

Subcategoria 1: Comparagoes entre envelhecimento feminino e masculino, a partir da

perspectiva das entrevistadas
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A primeira subcategoria, comparacées entre envelhecimento feminino e masculino,
a partir da perspectiva das entrevistadas, analisa a percep¢do das entrevistadas de que,
enquanto os homens mais velhos sdo frequentemente vistos como seniores, sabios ou
consultores, as mulheres na mesma faixa etaria ndo recebem o mesmo reconhecimento. Essa
assimetria estd de acordo com Goldenberg (2011) e Souza (2020), que apregoam que os sinais
de envelhecimento masculino sdo associados a experiéncia e autoridade, ao passo que os
femininos sdo ligados a obsolescéncia.

A fala a seguir explicita o etarismo institucional sobre a trajetéria de mulheres com
mais de 45 anos no campo da Engenharia, um setor tradicionalmente masculinizado e pouco
aberto a diversidade etaria e de género. Ao narrar suas experiéncias, elas descrevem como o
envelhecimento, em vez de ser reconhecido como um acumulo de saberes e experiéncias,
torna-se critério de exclusdo e descarte.

Aqui, o que esta sendo comunicado ndo ¢ o desligamento formal da profissional, mas a
sua destituicdo progressiva de relevancia dentro da organizacdo. A pratica descrita ndo se
limita a perda de cargos formais, mas avanga para um processo de desvinculacdo do
pertencimento. Debert (2007) ressalta que o etarismo organizacional frequentemente acontece
por meio da negag¢do de oportunidades, da invisibilizacdo em espagos de decisdo e da
desqualificacdo do saber acumulado, sobretudo quando atravessado por marcadores de género.
A exclusdo nao se da necessariamente por meio de agdes explicitas, mas por um conjunto de
praticas que comunicam também, de maneira implicita, que o tempo daquela profissional ja
passou.

Alice (70 anos) relata como ¢ vivenciar o etarismo no setor publico. Embora o regime
de trabalho impec¢a a demissdo, ela percebe um esforco constante para exclui-la da
organizacdo, seja afastando-a dos espacos de decisdo, restringindo sua presenca nos ambientes

fisicos de maior circulacdo ou retirando-a de cargos de relevancia que antes ocupava:

E a falta de oportunidades que vocé acaba nio tendo [...] uma mulher acima dos 60
anos trabalhar em empresas de engenharia, tantos em 6rgdos publicos que vocé tem
empregos para vida toda, eles ddo um jeito de te tirar da visibilidade, da parte de
diretoria de lideranga, foi o que aconteceu comigo. Eles te tiram, e vocé vai
continuar na empresa porque eles ndo podem te mandar embora, mas vocé€ nao vai
ocupar cargo nenhum, ¢ essa que ¢ a verdade! Nesses tltimos trés, quatro anos eu
percebi justamente isso [...]. Essa ¢ a verdade! Vocé percebe, vocé ndo vai mais fazer
parte de nada [...] se eles vao fazer um grupo de trabalho, o seu conhecimento nao ¢
mais importante para o grupo, entendeu? Eles nem vao te chamar. Eles podem até te
perguntar alguma coisa, mas voc€ ndo vai fazer parte de um grupo, vocé ndo faz
mais parte daquele contexto.

As declaracdes a seguir deixam nitida a comparacdo com o etarismo entre o feminino
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e o masculino. As entrevistadas descrevem uma assimetria na forma como o mercado de
trabalho e as organiza¢des interpretam a maturidade em homens e mulheres. Para os
engenheiros homens, a idade cronoldgica parece ser convertida em capital simbolico,
associada a senioridade, expertise ¢ autoridade; eles se tornam os "consultores" ou "cabegas
brancas", cuja experiéncia ¢ requisitada e valorizada. Para as engenheiras mulheres, no
entanto, a mesma passagem do tempo ¢ frequentemente traduzida como obsolescéncia,
cansaco ou inadequagdo. Elas sdo convidadas a se retirar, vistas como "vovozinhas" ou
"ultrapassadas", num evidente processo de desvalorizacdo que as empurra para as margens da

organizacao ou para fora dela.

Os engenheiros homens chegam aos 55, 60 e continuam em posi¢des de lideranga,
fazendo viagens, participando de licitacdes. Dizem que eles tém pulso firme.
Quando uma mulher chega nessa idade, o discurso muda. Passam a nos tratar como
se estivéssemos cansadas ou ultrapassadas. A mesma idade, dois destinos
completamente diferentes (Vitoria, 48 anos).

[...] quando eles querem dar mais senioridade para algum projeto eles chamam os
cabegas brancas, porque os homens quando envelhecem, eles ja viram
automaticamente consultores de milhdes (Resiliente, 55 anos).

Meu marido também ¢ engenheiro igual a mim, trabalhamos na mesma empresa, ele
¢ mais velho do que eu e em momento que a empresa passou por momentos
complexos, eu fui convidada a ir para o home office [...] Com certeza por eu ser
mulher, por isso eu ja estou pensando em mudar de area, nessa época eu fiquei
chateada com essa situagdo e usei isso como combustivel para investir na minha
carreira académica, terminei meu mestrado, dou aula para o curso de Engenharia, ja
estou fazendo meu plano B, porque o mercado esta dificil para mulher mais velha
(Maria Pietra, 45 anos).

[...] eu fui mandada embora por ser velha e por ser mulher, ndo tenho dividas disso.
A gente sabe, eles ndo falam, mas a gente sabe, falam que t4 na hora da gente cuidar
dos netos, essas conversas machistas [...] eles estdo 14, quanto mais velhos, mais
valorizados, eles sdo os sabios, os cabecas brancas, nés ndo podemos ter cabelos
brancos, somos as vovozinhas [...] (Maria Eduarda, 69 anos).

A narrativa ¢ de um processo de apagamento que ndo ocorre por meio da demissdo
formal, mas da exclusdo gradual das instancias de decisdo, lideranga e pertencimento coletivo.
A permanéncia do profissional na empresa torna-se, paradoxalmente, uma forma de nao
pertencimento. O ficar ¢ autorizado apenas sob a condi¢do de se tornar invisivel, como se sua
presenca devesse ser tolerada, mas ndo integrada.

Essa situacdo de estar presente e, ao mesmo tempo, ser excluida ¢ caracteristica do
etarismo institucional que, como destacam Franga et al. (2017), acontece como um
impedimento ao acesso e como um mecanismo de descarte progressivo. O relato também

demonstra a seletividade no uso do conhecimento, a mulher mais velha pode ser consultada
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pontualmente, mas ndo ¢ mais considerada apta a integrar grupos de trabalho ou decisdes

estratégicas.

[...] Eu me sinto como se tivesse virado invisivel. Os homens envelhecem e sdo
vistos como mentores, estrategistas, chefes naturais. Nos envelhecemos e nos
empurram para papéis de suporte, quase sempre fora da linha de decisdo. A idade
deles vira mérito; a nossa, problema (Tereza Cristina, 56 anos).

Teve um caso que me marcou muito. Um colega homem, cinco anos mais velho que
eu, foi convidado para liderar um novo projeto. Disseram que ele tinha a maturidade
certa. Quando perguntei por que eu ndo poderia assumir algo parecido, responderam
que eu ja tinha contribuido bastante. A forma como a empresa I€ o envelhecimento ¢é
completamente desigual (Simone, 60 anos).

Quando eu e um colega préximo chegamos aos 45, nossas trajetdrias comegaram a
se separar. Ele passou a ser visto como experiente, alguém cuja voz tinha mais peso.
Eu, no mesmo momento, passei a ser tratada com um certo paternalismo, como se
estivesse ficando para trds. O tempo produz um efeito completamente diferente em
homens e mulheres (Maria Pietra, 45 anos).

De acordo com Fineman (2014), esse tipo de distincdo torna a estrutura de
oportunidades diferenciadas, em que a idade soma-se ao género e atua como critério para
definir quem ¢ digno de reconhecimento ¢ quem deve ser colocado @ margem. A percepgao de
que vocé nao faz mais parte daquele contexto sintetiza o sentimento de deslocamento e perda
de identidade profissional que acompanha o envelhecimento em ambientes que valorizam a
juventude como sinénimo de inovagdo, pertencimento e centralidade.

A percepgao de que o envelhecimento feminino acentua desigualdades ja estd presente
desde a formagdo e entrada no campo da Engenharia e é um ponto recorrente nos relatos das
entrevistadas. Trata-se de um processo de exclusdo cumulativa, no qual o marcador de género
ja limita o acesso, a credibilidade e a permanéncia das mulheres em um campo historicamente
masculinizado. Contudo, com o avanco da idade, esse cenario se agrava para uma
desqualificacdo que acontece por meio de narrativas que associam autoridade, senioridade e
competéncia exclusivamente a figura masculina.

Coragem (46 anos) descreve como a identidade profissional da mulher envelhecida ¢
negada, mesmo quando ela reune experiéncia e conhecimento técnico acumulados ao longo

dos anos.

A Engenharia pra mulher ¢ ruim de todo tipo, desde a formacéo e inicio na carreira,
quando a gente vai ficando velha ai piora [...] o homem ¢ mais sénior, ele sabe mais,
ele é o Mais-Mais, porque ele ¢ homem. A mulher velha nio € sénior, ¢ s6 velha!

No meu setor, so existe duas categorias para as mulheres depois dos 40: ou ¢ “mae
de todo mundo” ou ¢ “‘a tia que ajuda”. Nenhuma das duas ¢ vista como lider.
Enquanto isso, os homens da mesma idade sdo tratados como estrategistas, como se

333
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a idade deles desse um brilho especial. Na gente, a idade vira sombra.

Depois dos 40, comecaram a me perguntar se eu ainda tinha félego para obra. No
mesmo més, promoveram um engenheiro de 58 anos porque ele tinha visao de longo
prazo. Parece que no corpo deles a idade ¢ vantagem, e no nosso ¢ sempre defeito de
fabrica.

Percebe-se o duplo apagamento vivido por mulheres que envelhecem em campo
masculinizado como a Engenharia, a depreciagdo da identidade de género em um ambiente
que ainda associa masculinidade a competéncia e a deslegitimacdo da experiéncia acumulada,
quando esta ¢ representada por uma mulher mais velha. O termo sénior, que deveria remeter a
autoridade técnica e trajetoria consolidada, ¢ atribuido apenas aos homens, enquanto para as
mulheres envelhecidas resta o rotulo de velha, dissociado de qualquer prestigio profissional.
Infere-se, portanto, como o etarismo organizacional ¢ atravessado por desigualdades de
género, produzindo um cenério de exclusao no qual o tempo ndo € visto como actimulo de
capital intelectual para a mulher, mas como fator de descarte.

A experiéncia relatada a seguir por Helena (48 anos), engenheira mecatrdnica, indica
como o etarismo e o género se entrelacam em situacdes cotidianas. No episddio narrado, nao
se trata apenas da negagdo da autoridade técnica de uma profissional experiente, mas da
recusa em reconhecé-la como legitima para o cargo por ela ser mulher e, implicitamente, uma
mulher madura. Tal recusa refere-se a um imaginario social que associa competéncia técnica e
autoridade a figura masculina, em setores da sub-representacdo feminina como em dareas
Science, Technology, Engineering, and Mathematics (STEM). A partir da perspectiva
interseccional proposta por Crenshaw (1989) e desenvolvida por autores como Debert (2007),
torna-se incontestavel que o envelhecimento das mulheres no ambiente organizacional nao
acontece isoladamente, mas em articulacdo com outras formas de opressdo. O campo da
Engenharia, nesse sentido, funciona como um cenario no qual género e idade constroem
dificuldades a autoridade profissional feminina.

Helena (48 anos) conta um episodio em que um fornecedor se recusa a falar com ela,
exigindo falar com o engenheiro responsavel, declarando um duplo preconceito de género e,
implicitamente, de idade e autoridade. O apoio de seu gerente foi importante, mas a situa¢ao

requer a necessidade constante de validagao externa.

[...] Uma vez eu estava fazendo uma avaliag¢do de alguns fornecedores para empresa,
e eu rejeitei algumas propostas. Ai o fornecedor veio tirar satisfagdo comigo e disse:
Eu quero falar com o engenheiro responsavel! Eu disse para ele que eu era a
engenheira responsavel, e ele ndo acreditou e ndo quis falar comigo. Passou por mim
e foi no meu gerente e comecou a falar. Ai meu gerente falou: a responsavel ¢ ela, se
vocé se recusa a falar com ela o assunto esta encerrado. Ele me apoiou. Nessa
situag@o eu senti as duas coisas, um pouco do etarismo e um pouco de gé€nero, mas



109

gragas a Deus eu sempre tive o apoio dentro da empresa, essas situagdes vinham de
fora [...] por eu trabalhar no setor automobilistico eu fui assim uma das pioneiras na
minha area, tanto que a empresa me contratou na época para ver se daria certo uma
engenheira mulher, e eu dei certo e ai ele comecou a contratar outras.

O episddio evidencia a dupla discriminacdo sofrida por mulheres engenheiras mais
velhas, a negagdo do reconhecimento de sua fung¢do (pelo fornecedor) e a naturaliza¢ao de sua
exclusdo discursiva como algo esperado ou toleravel. Ainda que Helena enfatize o apoio
recebido internamente, a interpretacao que se faz ¢ que o questionamento a sua autoridade
técnica advém de dois marcadores, o género e a idade. A frase “ele ndo acreditou e ndo quis
falar comigo” manifesta o nao reconhecimento de sua legitimidade, independentemente de
sua posi¢do formal na organizacdo. Fineman (2014) alerta que as mulheres envelhecidas
continuam nas organizacdes, mas deixam de serem valorizadas ou deixam de ser consideradas
relevantes. Além disso, sua condi¢do de pioneira mostra tanto a forca de sua trajetoria quanto
o peso de carregar sozinha a expectativa de dar certo em um espaco que nao foi pensado para
mulheres naquele momento.

Conforme Loth e Silveira (2014), a imagem que ¢ associada a maturidade feminina no
trabalho ¢ acionada de forma seletiva, a experiéncia acumulada da mulher mais velha
raramente ¢ interpretada como senioridade, em vez disso, sua idade tende a funcionar como
sinal de obsolescéncia. O apoio do gerente, embora positivo, ndo elimina a situagdo anterior,
apenas confirma a necessidade de mediacdo masculina para validar a autoridade da
engenheira, revelando o quanto a interse¢@o entre etarismo e género ainda estrutura os modos
de reconhecimento nas organizag¢des. Ou seja, foi a legitimagdo do conhecimento profissional
dela, por um homem. Nao por outra mulher.

Girassol (64 anos), engenheira civil, expde as varias formas como o envelhecimento
feminino no mundo do trabalho ¢ atravessado por tensdes e desigualdades de género que sdo
naturalizadas. Inserida no setor industrial, espago historicamente masculino e estruturalmente
excludente, ela reflete sobre a persistente desigualdade que marca sua trajetoria e sobre os
sentidos atribuidos a sua presenga como mulher envelhecida.

Nesse cenario, sua permanéncia ativa no trabalho ¢ vista como algo incomum,
gerando comentarios ambiguos que oscilam entre o elogio ¢ a desqualificacdo disfargada. Para
Crenshaw (1989), ¢ na intersec¢do entre género, idade e posi¢ao social que se intensificam os
mecanismos de invisibilizagdo e exclusdo. Ao mesmo tempo, a experiéncia de Girassol
expressa a for¢a das construg¢des culturais sobre o envelhecimento da mulher, frequentemente

associadas a inadequag¢do ou a perda de valor (Debert, 2007; Goldenberg, 2011).
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Ainda que a profissional afirme sua energia, competéncia e¢ desejo de seguir
trabalhando, a recepgdo social que enfrenta ¢ marcada por uma légica que reconhece com
reservas sua legitimidade, deixando entrever a fragilidade de sua aceitagdo institucional.

Girassol (64 anos) observa que, embora seja elogiada por sua energia aos 64 anos, a
pergunta: “o que vocé esta fazendo aqui ainda?” carrega um tom de estranhamento, enquanto
0 homem na mesma idade ¢ visto como “cascudo e pau-pra-toda obra”, essa mesma pergunta

ndo ¢ feita para um homem na sua idade ou idade superior a dela.

[...] Eu sempre trabalhei no setor industrial, entdo sempre foi mais comum ver mais

homens do que mulheres em qualquer idade [...] mas ¢ claro que tem diferenga no

envelhecimento da mulher [...] eles olham pra mim e falam: Nossa, mas vocé tem 64
anos e ainda esta trabalhando, que legal! Mas vocé sabe que ndo ¢ legal, € tipo o que
vocé esta fazendo aqui ainda. Ja o cara ndo, o cara ¢ cascudo, ¢ pau pra toda obra [...]
Eles sabem que eu tenho muita energia, sou muito elogiada por isso, eles falam: “-
eu quero chegar na sua idade com a energia que vocé tem [...]” eu ja sou aposentada
e trabalho porque eu gosto, tenho muita energia, ¢ o dinheiro da aposentadoria ndo
da para eu ter o nivel de vida que eu gosto, na empresa eu tenho plano de satde e
outros beneficios [...] € enquanto o mercado me quiser eu vou continuar trabalhando.

A narrativa de Girassol ¢ sobre 0 modo como o envelhecimento da mulher ¢ lido e
coloca em duvida sua permanéncia no espaco produtivo, mesmo quando ha reconhecimento
de sua disposicao e experiéncia. Os elogios a sua energia, a0 mesmo tempo em que parecem
valoriza-la, operam como marcadores de excecdo, ela ndo esta ali por direito, mas por ainda
dar conta. Conforme Jyrkinen & McKie (2012), mulheres mais velhas que continuam ativas
no mercado sdo, muitas vezes, alocadas em posi¢des instaveis, dependentes de validagao
externa e frequentemente associadas a uma performance fora do esperado, como se
estivessem resistindo ao que socialmente se impoe a elas, o afastamento.

A comparagdo com os homens, “o cara ¢ cascudo... pau pra-toda-obra”, reforca a ideia
de que o envelhecimento masculino ¢ traduzido como robustez e confiabilidade, enquanto o
feminino ¢ alvo de duvida, surpresa ou sutis formas de deslegitimacdo. Collins (2020) e Souza
(2020) afirmam que o reconhecimento profissional esta diretamente vinculado a sistemas
interseccionais de raga, classe, género e idade, que hierarquizam quem pode ou nio pertencer
aos espacos de prestigio e decisdo. Ainda que a entrevistada manifeste orgulho, “eu vou
continuar trabalhando”, sua permanéncia se apoia em um desejo que esbarra em um limite
objetivo, ela estd no trabalho enquanto o mercado quiser.

Isso indica, na opinido de Fineman (2014), que mesmo trajetdrias sustentadas por
competéncia e desejo sdo marcadas por condicionalidades que expdem a vulnerabilidade

estrutural do lugar social ocupado pela mulher envelhecida. A aparente escolha esconde um
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aspecto marcado pela insuficiéncia da aposentadoria e pela dependéncia de beneficios
institucionais, salientando como questdes econOmicas se entrelacam e determinam a
permanéncia dessas mulheres no mundo do trabalho.

O proximo relato, de Vitoria, esclarece como género e idade moldam de maneira
desigual a forma como homens e mulheres envelhecem no espago organizacional. Vitdria
observa com nitidez o contraste entre os significados atribuidos ao envelhecimento masculino
e ao feminino. Enquanto os homens mais velhos sdo tratados como referéncia, associados a
senioridade, competéncia técnica e autoridade, as mulheres maduras, por outro lado, sdo
alocadas em lugares de desqualificacdo profissional, como a vovozinha inconveniente,
ultrapassada ou indesejada. Esse duplo padriao trata-se do funcionamento do etarismo
interseccional, proposto por Crenshaw (1989) ao postular que o envelhecimento ndo acontece
de forma neutra, mas ¢ atravessado por marcadores como género, classe e imagem social.

Loth e Silveira (2014) certificam que, enquanto o homem que envelhece adquire valor,
a mulher que envelhece é frequentemente lida como perda de funcionalidade, tornando-se
alvo de piadas e silenciamentos. A observagdo de Vitoria sobre a diferenga de tratamento entre
colegas de mesma faixa etaria, mas de géneros distintos, estd de acordo com Debert (2007) e
Fineman (2014), para quem o reconhecimento profissional ¢ seletivo e estruturalmente
assimétrico.

No depoimento a seguir, Vitoria (48 anos) constata a mesma disparidade, mulheres
mais velhas sdo tratadas de forma negativa, “l4 vem a Fulana”, enquanto os homens recebem
um tratamento respeitoso. A mulher € a vovozinha que ja devia estar em casa, ¢ 0 homem ¢ o

cara que tem a tal da senioridade.

[...] eu acredito, e ndo ¢ s6 uma crenca, ¢ uma constatacdo! Quando a gente vé
homens atuando nessas equipes eles sdo senhores de respeito. Tem uma senhora 1a
na area da qualidade que eu vejo que eles tém uma certa [...] um tratamento negativo
dela. FEles falam: “- L4 vem a Fulana de Tal, ahh Ela sendo Ela, T4 vendo que
chatice! Ndo vou mais atender Fulana de Tal [...]” ¢ quando veem homens mais
velhos, eu sinto que o tratamento ¢ completamente diferente. [...] A mulher ¢ a
vovozinha que ja devia estar em casa cozinhando docinhos, o senhor mais velho ¢ o
cara que tem a tal da senioridade, da experiéncia, a capacidade de verificar o calculo.
Nio € crenga, é real.

Vitéria oferece uma experiéncia vivida, que se refere direto a naturalizacdo das
desigualdades entre homens e mulheres no processo de envelhecimento organizacional. A
mulher mais velha ¢ posicionada num lugar de inadequacdo, alguém que ndo apenas perdeu
valor técnico, mas cuja presenga provoca incdmodo, ruido e rejeicdo. A construcdo da figura

da vovozinha que devia estar em casa cozinhando docinhos alude a uma idealizagdo da
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feminilidade envelhecida como passiva, doméstica e fora do espaco publico. Em contraponto,
o homem mais velho ¢ legitimado como portador de saber técnico e capital intelectual. A
senioridade que, para ele, ¢ um atributo, para ela, uma auséncia.

Goldenberg (2011) assinala que a mulher envelhecida rompe com os padrdes sociais
de feminilidade e produtividade, sendo frequentemente percebida como deslocada ou
inadequada para o universo corporativo. Essa ruptura refor¢a o etarismo, que acontece na
desvalorizac¢ao de sua experiéncia e na exclusdo de espacos de poder e decisdo. Collins (2020)
e Souza (2020) ressaltam que o reconhecimento social e profissional ¢ distribuido de forma
desigual entre grupos sociais e que mulheres mais velhas tendem a ocupar posi¢cdes
marginalizadas, o que pode afetar sua visibilidade e seu sentimento de pertencimento dentro
das instituicdes. Ao afirmar “ndo ¢é crenca, ¢ real”, Vitdria confronta o apagamento dessas
desigualdades, oferecendo um testemunho que conceitua o etarismo como um fendmeno nao
apenas individual, mas relacional e estrutural, sustentado por normas e praticas que perpetuam
a exclusao.

Conforme Fineman (2014) e Debert (2007), o envelhecimento ndo ¢ um processo
neutro ou meramente bioldgico, mas um fendomeno que traz significados sociais que, no caso
das mulheres, frequentemente aparecem para desautoriza-las e desqualifica-las. Mesmo
quando possuem competéncias equivalentes as de seus pares, mulheres maduras tendem a nao
ser reconhecidas como fontes legitimas de expertise ou lideranca, sendo sistematicamente
afastadas de posicdes de prestigio e decisdo. Essa dissociacdo entre experiéncia e autoridade
deixa evidente a existéncia do etarismo, que se intensifica quando articulado ao género. Nesse
sentido, conforme ressalta Crenshaw (1989) realca que a interseccionalidade refere-se a idade
que as exclui e na forma como ela interage com o género dentro de estruturas profissionais e
sociais, solidificando barreiras invisiveis e perpetuando a marginalizacao.

Maria Fernanda, (52 anos), engenheira civil, converge com as narrativas dos relatos
anteriores sobre o envelhecimento profissional, quando atravessado pelo género, que acontece
de maneira desigual no reconhecimento e no valor atribuido a trajetoria. Maria Fernanda
articula com clareza a dissociagdo entre idade e senioridade quando se trata de mulheres,
questionando a logica organizacional que automaticamente associa homens mais velhos a
sabedoria e a consultoria técnica, enquanto reserva as mulheres envelhecidas apenas o rétulo

genérico da idade avancada:

[...] Isso ¢ Obvio, o homem mais velho é sabio, é consultor, j4 fica com essa
classificagdo. A mulher mais velha é uma mulher mais velha s6. Ela nao fica
exatamente com essa classificacdo, como consultora. [...] Eu acho que existe essa
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descredibilidade ndo ¢ so pela idade ndo, eu acho que é mais por ser mulher. Porque
0 homem ele tem a senioridade, para a mulher ndo ¢ assim [...] tem homens que
trabalham até 80 anos, sdo chamados para as equipes para dar, inclusive, senioridade
para um projeto. Nao vejo mulheres nessa idade sendo chamadas.

A afirmag¢ao de que o homem mais velho € consultor e a mulher ¢ apenas uma mulher
mais velha estabelece um mecanismo de desqualificacdo das mulheres que envelhecem no
trabalho. O valor da idade, quando atribuido ao homem, ¢ traduzido como autoridade,
senioridade e contribuicdo estratégica. No caso das mulheres, essa mesma idade ¢
transformada em sinal de desatualizacao ou irrelevancia.

Loth e Silveira (2014) registram que essa légica sustenta uma estrutura de
oportunidades desigual, em que a experiéncia feminina ndo é entendida como saber, mas
descartada como excesso de tempo. Essa descredibilizagdo explana que os homens mais
velhos sdo chamados para compor equipes e agregar valor técnico a projetos, enquanto
mulheres com a mesma trajetoria sdo invisibilizadas, retiradas do circuito institucional de
reconhecimento. Essa auséncia de convites ndo se deve a falta de competéncia, mas ao lugar
social que o envelhecimento feminino ocupa, um lugar marcado por representagdes sociais
que, conforme Goldenberg (2011) e Souza (2020), associam a mulher mais velha ao cuidado,
a passividade ou a obsolescéncia.

Ao explicitar que ndo ¢ so pela idade, ¢ mais por ser mulher, Maria Fernanda nomeia
o nucleo da exclusdo, trata-se da interseccdo entre género e idade. Collins (2020) admite que
os sistemas de poder determinam quem ¢ considerado util, estratégico ou experiente e, nesse
jogo, mulheres mais velhas seguem sendo sistematicamente desconsideradas.

Crenshaw (1989) e Fineman (2014) denotam que o envelhecimento das mulheres no
trabalho pode ser analisado na intersec¢do com o género, pois ndo se trata apenas de perda de
juventude, mas de uma desqualificacdo acumulada e refor¢ada socialmente. A Engenharia e a
Nineragao, campos historicamente masculinos, produzem hierarquias duradouras, nas quais o
homem mais velho transita com facilidade entre o status de empregado e o de consultor
valorizado, enquanto a mulher, mesmo quando acumula décadas de experiéncia, raramente ¢
reconhecida como especialista de referéncia.

A narrativa a seguir de Resiliente (55 anos) deixa evidente como o etarismo na
Engenharia no setor da mineracao ¢ atravessado por marcadores de género, funcionando como
um filtro que seleciona quem ¢ sabio e quem ¢ desclassificado. A metafora da mulher como
maezona, em oposi¢do ao “homem consultor top da balada”, demonstra que ainda existem as

representacoes de valor e autoridade no envelhecimento profissional masculino:
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[...] o etarismo ele atinge muito mais as mulheres do que os homens, os homens na
Engenharia quando eles envelhecem eles sdo os sabios, ele é o consultor que € o top
da balada, pagam milhdes para ele [...]a mulher ¢ a maezona. Entdo dificilmente
vocé encontra uma consultora que todo mundo considera bam bam bam,
principalmente porque existem poucas mulheres na mineragao [...] eu pensando hoje
nas pessoas que eu conheci na vida, quem vocé conhece que ¢ engenheira e que vocé
tira o chapéu pra ela? Eu s6 conheco uma pessoa, ela foi a primeira engenheira
geodloga de mina, ela é respeita pelo conhecimento que tem, ja ¢ aposentada [...] e
atua hoje como consultora, s6 conhego ela [...] Os homens saem da empresa hoje,
virou consultor no outro dia. Nao precisa de ser o melhor da area nio.

A distingdo entre o consultor fop e a maezona acusa um imagindrio organizacional
estruturado por género, em que o envelhecimento masculino ¢ premiado com reconhecimento,
reputagdo e prestigio mercadolégico, enquanto o feminino ¢ conduzido a uma zona de
cuidado, apoio e invisibilidade técnica.

Conforme Goldenberg (2011), a mulher envelhecida tende a ser deslocada para
espagos de afetividade e doagdo, nao sendo vista como produtora de saber técnico ou
estratégico. A referéncia a consultoria como campo majoritariamente masculino, acessado
imediatamente por homens que se aposentam e tornam-se consultores bem remunerados,
traduz uma loégica sistémica, sustentada por redes informais e narrativas que vinculam
experiéncia a masculinidade.

A raridade de referéncias femininas que alcancam esse patamar, como verifica
Resiliente ao citar “sé conheco uma”, demonstra a dimensdo estrutural dessa desigualdade.
Collins (2020) e Souza (2020) posicionam-se comentando que o reconhecimento profissional
¢ condicionado por sistemas que distribuem valor de forma desigual, favorecendo trajetorias e
performances que se alinham as normas dominantes. Assim, a trajetéria das mulheres
engenheiras que envelhecem ¢ marcada pela resisténcia, por uma luta constante para manter-
se em espagos onde sua autoridade ¢ sistematicamente negada ou desconsiderada. Ao
identificar que os homens saem hoje e viram consultores amanhd, Resiliente expde o
privilégio do envelhecimento masculino e a dificuldade que impede que mulheres trilhem
caminhos similares, mesmo quando possuem a mesma ou mais qualificacdo, um marcador
direto do etarismo interseccional que combina discriminacao de género e de idade para manter
a desigualdade.

Maria Qualquer (53 anos), engenheira civil, reconhece como o envelhecimento ¢
desigual. Enquanto o homem mais velho é automaticamente associado a autoridade, sabedoria
e expertise, a mulher, por sua vez, precisa comprovar continuamente seu valor para justificar

sua presen¢a. Maria Qualquer “€¢ negra” e esse marcador, segundo ela, se soma ao preconceito
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de ser mulher e velha. Essa diferen¢a de expectativas de Maria Qualquer estd em consonancia
com Crenshaw (1989), pois a exclusdo ndo se d4 por um unico marcador como género ou
idade, mas pela sobreposi¢do e multiplicagdo das opressdes. De forma semelhante, para
Calasanti (2005) e Duncan & Loretto (2004) a exclusdo nas organizagdes ¢ atravessada por
multiplos marcadores sociais, como género, idade e raca, que se entrelagam na produgdo das
desigualdades.

Fineman (2014) acrescenta que a mulher envelhecida ¢ submetida a um regime de
avaliagdo constante, no qual sua presenca precisa ser explicada, justificada, validada, ao
contrario de seus pares masculinos, cujo valor ¢ presumido. Essa diferenca acontece na
constru¢do do pertencimento (ou ndo) ao espago profissional. Maria Qualquer adiciona a
camada da raca a analise, destacando que a mulher, especialmente a mulher negra, sempre sai
com uns pontos atras. Ela precisa provar constantemente sua competéncia, um fardo que nao ¢

cobrado dos homens:

Quando vocé vé um homem mais velho, vocé logo ja pensa, nossa ele ¢ muito
experiente, deve ser muito bom naquilo que ele faz, ele ta ali porque sabe muito, isso
€ automatico, vocé ndo questiona. J& uma mulher mais velha, ela tem que provar
constantemente porque ela esta ali, ela tem que provar que sabe, provar que ¢
experiente, provar que deve permanecer ali, porque ela esta ocupando aquele espago,
ela tem que conquistar essa imponéncia, a mulher sempre sai com uns pontos atras e
principalmente se vocé ¢ uma mulher negra, ¢ mais umas dezenas de pontos atras.

O entendimento de Maria Qualquer (53 anos) ¢ de que existe um sistema de
credibilidade desigual, no qual o homem mais velho ¢ garantido por um padrao, enquanto o da
mulher precisa ser reiteradamente conquistado e, no caso da mulher negra, essa conquista ¢
ainda mais dificil, pois envolve um historico de negacdo racial estrutural. Collins (2020) e
Souza (2020) averiguam que a trajetdria no trabalho ¢ atravessada por questdes raciais, de
género e de idade que se combinam para diminuir sua autoridade, mesmo quando altamente
qualificadas. A exigéncia de provar constantemente traduz um processo de vigilancia que,
conforme Jyrkinen & McKie (2012), impede o envelhecimento feminino de ser vivido como
maturidade e prestigio, transformando-o em um campo de luta por visibilidade, aceitagdo e
respeito.

A exigéncia de provar constantemente a propria competéncia € um controle que
articula género e idade na manutencdo das desigualdades organizacionais. Esse processo de
vigilancia continua impede que o envelhecimento feminino seja associado a maturidade, a
autoridade e ao prestigio, transformando-o em um espacgo de disputa permanente. Enquanto o

envelhecimento masculino tende a ser interpretado como acumulo de experiéncia e
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consolidagdo profissional, o feminino ¢ frequentemente lido como sinal de obsolescéncia ou
perda de valor (Jyrkinen & McKie, 2012).

A referéncia que Maria Qualquer faz a imponéncia que precisa ser construida indica
que a mulher madura nado ¢ reconhecida como naturalmente um ser de autoridade, ela precisa
construi-la. O trecho final da fala, “uma dezena de pontos atras”, ¢ particularmente forte, pois
sintetiza a condi¢do de desigualdade acumulada, em que idade, género e raga atuam como
barreiras sobrepostas a permanéncia no mundo do trabalho. Segundo Crenshaw (1989) e
Collins (2020), nao se trata apenas de ser mulher nem apenas de envelhecer ou de ser negra,
trata-se de ocupar um lugar de intersec¢do que torna a profissional constantemente exposta a
duvida e ao ndo reconhecimento.

Em seu proximo relato, Maria Qualquer (53 anos) descreve mais uma situagao vivida,
que torna sua experiéncia profissional um cansago, referindo-se a um sistema que
continuamente testa, rebaixa e questiona sua presenca feminina, negra e madura. A constru¢ao
da autoridade profissional, para ela, ndo ¢ um desafio técnico, mas sim uma luta constante
contra o descrédito que antecede qualquer acdo. A engenheira ndo pode ser competente apenas,
ela precisa convencer que ¢, diante de um olhar social que a considera improvavel. No
canteiro de obras, onde mais uma vez sua autoridade como engenheira responsavel ¢
questionada, ela conclui que ser uma profissional que convenga envolve atender a um padrao

estético e identitario (branca, nova, bonita) que, segundo ela, ndo possui.

Isso ¢é cansativo, eu me sinto cansada, mas ndo tem como fugir disso ndo, ou
é isso ou vocé se deixa anular. E toda hora vocé é testada, vocé é rebaixada
se vocé se permitir [...] eu estava acompanhando obras na cidade do interior
que eu era a engenheira responsavel, eu estava de costas e chegou um cara e
perguntou: “quem ¢ o engenheiro aqui?” [...] Ja& chegou procurando um
homem, eu virei e falei: sou eu! Ai a pessoa me olhou de cima embaixo e
falou: “ndo parece!” E ndo quis falar comigo, ndo rendeu assunto, e ¢ assim.
Passou por mim como seu eu nao fosse ninguém. E foi procurar outra pessoa,
ndo falou comigo. Como isso aconteceu no meio de outras pessoas, eu
continuei 0 meu trabalho normal, mas isso me fez muito mal, muito mal.
Porque se fosse um homem, a reagdo dessa pessoa ia ser diferente. Se fosse
uma mulher branca, a reagdo ia ser diferente. Se fosse uma mulher branca,
nova ¢ bonita a reag@o ia ser muito diferente, mas era eu! Entdo ndo adianta
vocé ser uma profissional, vocé tem que ser uma profissional que convenga
as pessoas.

Essa experiéncia de Maria Qualquer (53 anos) ¢ de que a nega¢do do reconhecimento
ndo se baseia em falhas técnicas ou de desempenho, mas em julgamentos prévios baseados em
género, idade e raga. O comentario demonstra o quanto o imaginario social rejeita a figura de

uma mulher negra mais velha como um sujeito que pode ocupar cargos de comando e
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responsabilidade técnica. A rea¢do de desinteresse e recusa do interlocutor, mesmo diante de
sua autoridade formal como engenheira responsavel, deixa um padrao de exclusdo que atinge
a mulher negra e mais velha antes mesmo que qualquer competéncia possa ser avaliada.

Debert (2007) e Goldenberg (2011) reportam que o envelhecimento feminino ja sofre
desvalorizagdo, que se soma quando atravessada por marcadores raciais*. A engenheira que
fala ¢ competente, tem experiéncia e estd no lugar certo, mas, ainda assim, precisa convencer
que pertence aquele espago. Trata-se de uma suspeita permanente, em que a mulher negra
envelhecida precisa neutralizar o preconceito para conseguir exercer seu oficio. Conforme
Collins (2020), o pertencimento das mulheres negras as esferas do poder e do saber ¢
constantemente colocado a prova, e isso gera um transparente desgaste emocional na fala
“isso me fez muito mal”. Essa situa¢dao, ndo ¢ meramente pessoal, mas resultado direto de
uma ordem social que desautoriza sua preseng¢a. O enunciado final, “ndo adianta ser uma
profissional, tem que convencer as pessoas”, transmite o cardter performativo e desigual da
autoridade feminina negra no trabalho, ¢ preciso exceder a competéncia, é preciso sobreviver
ao olhar que insiste em negar sua competéncia.

Maria Qualquer (53 anos), engenheira civil, reforca como o envelhecimento ¢ vivido
de forma desigual nas organizagdes, enquanto o homem mais velho ¢ automaticamente
associado a autoridade, sabedoria e expertise, a mulher precisa comprovar continuamente seu
valor para justificar sua presenca. Além de ser mulher e mais velha, Maria Qualquer se
reconhece como negra e afirma que esse marcador racial agrava a invisibilidade e a
necessidade constante de provar competéncia. Mesmo a raca nao estando presente nos
objetivos deste estudo, ela emergiu de forma espontanea pela entrevistada. Essa experiéncia
traduz o que Crenshaw (1989) define como interseccionalidade, cuja exclusdo nao decorre de
um Unico marcador como género ou idade, mas da sobreposicao e multiplicacdo das opressoes.

Maria Fernanda (52 anos), engenheira civil, Maria Pietra (45 anos), engenheira
eletricista, Patricia (48 anos), engenheira eletricista, Maria (50 anos), engenheira quimica, e
Dona Maria (52 anos), engenheira civil, em suas experiéncias, passaram por situagdes
semelhantes as vivenciadas por Maria Qualquer (53 anos), engenheira civil. No entanto, as
demais ndo sdo negras. Mas, pontos em comum por serem mulheres maduras sdo

experimentados, como silenciamento em reunides, a irmandade masculina que protege os

4 E importante destacar que o objetivo deste trabalho ndo foi analisar o marcador raga, ¢ nenhuma pergunta foi
direcionada a esse tema. No entanto, durante uma das entrevistas, uma participante identificou-se
espontaneamente como mulher negra, ressaltando que este, para ela, ¢ um marcador relevante que se soma aos
de género e idade. Tendo em vista que esse dado emergiu espontaneamente da pesquisa, optou-se por inclui-lo na
analise.
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homens em momentos de crise, a penalizagdo pela maternidade e a percepcdo de que

mulheres maduras ndo sdo vistas em posi¢des de campo. As falas a seguir foram organizadas

na Tabela 16, que serd apresentada apds as falas, a qual buscou sintetizar as formas de

exclusdo enfrentadas em funcdo de marcadores como género, idade.

A organiza¢do analitica das narrativas permite visualizar padrdes recorrentes nas

praticas organizacionais que interseccionam o etarismo € o género nos espagos de trabalho,

assim como as estratégias individuais elaboradas por essas mulheres maduras diante da

Quando eu estava gravida, ja no final da gestagdo, eu tinha férias para tirar, ai meu
gerente falou: “- Mas porque vocé ndo deixa para tirar férias junto com a licenca-
maternidade?” Eu ndo podia porque eu tinha outro filho que estava de férias e
precisava arrumar o quarto do bebé, essas coisas. Ai eu sai de férias, quando eu
voltei meu cracha nao funcionava mais, ndo consegui entrar na empresa, ndo passei
na portaria [...] quando eu perguntei o que estava acontecendo, fui avisada por um
colega que meu gerente tinha me removido da unidade e me colocou em outro lugar.
Al eu perguntei o que ei ia fazer 147 Meu colega me respondeu que ndo tinha nada
para eu fazer que estavam apenas esperando dar o tempo legal para me mandar
embora (Patricia, 48 anos)

A gente ainda vai levar muito tempo para equilibrar isso. Na Engenharia eu
costumava brincar assim, eu era da Civil, tinha um menino da Elétrica € um menino
da Mecanica. S6 eles que eram ouvidos. Ai pra eu ndo ficar chata eu falava: “- Gente,
coitada da Engenharia Civil, ninguém ouve a Civil”, assim, eu podia estar falando,
porque se eles comecassem a falar, nunca mais eu ia conseguir falar (Maria
Fernanda, 52 anos).

[...] teve um layoff, eu senti que eu fui escolhida por ser mulher, tinha um colega que
era mais proximo do chefe, entdo, essas questdes de irmandade que o homens tem
[...] e em uma hora de crise [...] numa hora critica que tem que fazer uma decisdo de
reducdo de pessoas, essas irmandades sobrepde muitas coisas [...] olha, foi muito
dificil, muito dificil, mas ao mesmo tempo eu usei esse tempo e resolvi cuidar mais
de mim profissionalmente, fiz o meu mestrado, eu ndo queria depender s6 da
empresa, ¢ em momentos criticos ter um plano A, B, C,D [...] comecei a dar aula no
curso de Engenharia, e atuo como engenheira quando voltei e continuo dando aulas
[...] foi duro, mas eu tentei usar minha energia para me tornar uma profissional
melhor depois dos 40 anos [...] pode ter até outra situagdo que eles querem me tirar,
mas eu vou dificultar isso a0 maximo, com certeza! (Maria Pietra, 45 anos).

Sai de licenga maternidade, quando eu voltei [...] contrataram uma pessoa para o
meu lugar. No meu primeiro dia de retorno ao trabalho eu levei a minha carteira de
trabalho [...] pode me mandar embora! Eu falei e joguei a minha carteira de trabalho
na mesa dele [...] “ndo, ndo ¢ isso” - ele falou comigo se justificando, “¢é porque a
gente precisa de vocé em outra area”. Queriam me voltar para a coordenagdo e
voltaram [...] demorou um ano ¢ meio para voltar onde cu estava antes da licenca-
maternidade (Maria, 50 anos).

E muito dificil eu falar porque eu ndo estou procurando, mas eu acredito que se eu
fosse procurar um emprego hoje, tenho certeza que eu nao conseguiria, mulher e
ainda velha, ndo conseguiria, tenho certeza. [...] Por outro lado, eu acho que tem
alguns pontos positivos, que a empresa pode preferir a gente mais velha porque vocé
jé tem filhos mais velhos, ndo tem que sair para licen¢a-maternidade, ndo tem
problema com menino com febre, talvez isso contribua positivamente para isso [...]
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eu nunca vi uma engenheira de 60 anos acompanhando obras, homem eu ja vi varios.
Eu acho complicado, eu nunca vi, desde 99 que eu estou na Engenharia e eu nunca
vi. [...] Eu estou sempre me atualizando, sempre buscando conhecimento, para ndo
ficar estagnada. Eu acabei de fazer um curso de inteligéncia artificial que esta
ajudando muito, se a pessoa estagna, se ela para, acabou (Dona Maria, 52 anos).

Os depoimentos em um conjunto substancializam a consistente pratica do etarismo e
como as engenheiras maduras passam em diferentes momentos da carreira articulando
marcadores de género e idade e, em alguns casos, raca. Segundo Patricia e Maria, a licenga-
maternidade funciona como gatilho para acdes de afastamento e desvalorizacdo, sendo um
viés estrutural que associa a maternidade a perda de produtividade, mesmo quando ha
estabilidade formal. Maria (50 anos) e Patricia (48 anos) fazem uma critica a discriminagao
interseccional, em que a penalidade pela maternidade atua como um catalisador para a
execucao de praticas etarias. As declaragdes ndao descrevem apenas a discriminacdo de género
classica associada a licenca-maternidade, mas também como esse evento biologico e legal ¢
potencializado pela maturidade das profissionais. Na logica organizacional descrita, a
engenheira com 48 ou 50 anos ja ¢ frequentemente vista sob aspectos negativos relacionados
a idade, como a obsolescéncia, custo elevado ou menos flexibilidade. A gravidez, seguida da
estabilidade legal, surge nesse cenario como o pretexto administrativo que a gestdo utiliza
para acelerar um processo de exclusdo ja motivado pelo viés de idade.

Maria Fernanda traz a tona o silenciamento nos espagos técnicos, onde a centralidade
das vozes masculinas restringe a participacdo feminina, favorecendo hierarquias que
marginalizam as mulheres em campos historicamente masculinizados. J& Maria Pietra chama
a atencao para a influéncia das irmandades masculinas nas decisdes de permanéncia durante
momentos de crise, demonstrando como lagos informais reforcam a exclusao das mulheres.
Apesar disso, ela e outras entrevistadas demonstram resiliéncia, investindo em qualificacdo e
diversificacdo profissional para reduzir a dependéncia de um tnico empregador. O
depoimento de Dona Maria acusa a invisibilidade das engenheiras acima dos 60 anos, cujo
etarismo, ao se articular com o género, limita o acesso ¢ a permanéncia e também diminui a
presenga de engenheiras seniores em fungdes de campo. Essas experiéncias, conforme
Crenshaw (1989) e Fineman (2014), aludem a como estruturas institucionais naturalizam a
desigualdade e transferem para as proprias mulheres o 6nus de provar continuamente sua
competéncia.

A Tabela 16 sintetiza essas experiéncias, destacando os marcadores centrais, os tipos

de exclusdo vivenciados, as estratégias institucionais adotadas e as respostas individuais.
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Experiéncias e estratégias de mulheres engenheiras maduras
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Nome Marcadores Tipo de Exclusao Estratégia de Resposta individual
Vivenciada Institucional
Patricia Género e Remocgéo Transferéncia silenciosa, Seguiu formalmente na
idade funcional e isolamento funcional e empresa, mas relata
preparacdo para exclusdo informal durante sentimento de descarte
demissao licenca-maternidade institucional.
Maria Genero, Silenciamento e Invisibiliza¢do discursiva; Uso do humor como
Fernanda Idade auséncia de escuta centralidade das vozes estratégia de enfrentamento e
masculinas em espacos para minimizar o incomodo
técnicos da exclusao.
Maria Género, Demissio seletiva Irmandades masculinas Cursou mestrado,
Pietra Idade e marginalizagdo como critério de diversificou atua¢do com
em decisdes permanéncia em layoff’ docéncia, reafirmou
autonomia apos os 45 anos.
Maria Género, Rebaixamento de  Substituigdo e resisténcia a Persisténcia, levou 1 ano e
Idade fungao apds reintegracdo plena ao cargo meio para recuperar sua
retorno da licenga anterior funcdo; ndo se acomodou
frente a exclusdo.
Dona Genero, Invisibilidade e Percepgdes do Investe em atualizagdo
Maria Idade baixa envelhecimento feminino; continua (ex: curso de IA)
representatividade auséncia de mulheres para evitar estagnacao e
idosas em campo de obras garantir relevancia.
Maria Género, Invisibilidade e Nenhuma atitude Persisténcia: continuou seu
Qualquer Idade ¢ Raga falta de institucional foi trabalho, ndo abaixou a
reconhecimento estabelecida, o caso foi cabega e seguiu resiliente.

naturalizado.

Na Tabela 16, as experiéncias de exclusdo vivenciadas por mulheres engenheiras
maduras se estruturam na interse¢do entre género, idade e, em alguns casos, raca, produzindo
barreiras explicitas e sutis em suas trajetdrias profissionais. As estratégias institucionais
observadas, como remog¢ao funcional, isolamento durante licenga-maternidade, invisibilizagao
discursiva, demissdo seletiva, rebaixamento de fun¢do e auséncia de medidas diante de
situagdes de desvalorizagao denota a naturalizacao do etarismo e de praticas discriminatérias
que desautorizam a presenca ¢ a competéncia dessas profissionais. Ao mesmo tempo, as
respostas individuais atestam resiliéncia e busca por qualificagdo da diversificagdo da atuacdo
para lidar com o ambiente hostil.

Quando comparadas as experiéncias masculinas, essas assimetrias tornam-se ainda
mais notorias. Enquanto o envelhecimento dos homens tende a ser interpretado como acimulo

de experiéncia, autoridade e sabedoria, o das mulheres ¢ frequentemente associado a perda de
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vigor, desatualizacdo e redu¢do do valor simbolico. O etarismo ¢ atravessado por normas de
género que fazem com que o envelhecimento masculino seja socialmente legitimado, ao passo
que o feminino ¢ desvalorizado e vigiado (Calasanti, 2005; Duncan & Loretto, 2004).

Essa diferenca de reconhecimento, segundo Crenshaw (1989), pode ser vivenciada na
sobreposicdo de sistemas de opressdo que intensificam as desigualdades vividas por
determinados grupos. Nessa perspectiva, o envelhecimento feminino nas organiza¢des ¢ mais
do que um processo biologico, trata-se de uma experiéncia social que reflete estruturas
historicas de exclusdo. O reconhecimento profissional ¢ distribuido de forma desigual entre
grupos sociais, e as mulheres mais velhas permanecem em posi¢des marginalizadas, com
visibilidade restrita e pertencimento institucional constantemente questionado (Collins, 2020;
Souza, 2020).

Essa dindmica se articula com a proxima subcategoria, “Invisibilidade e
desvalorizacdo de competéncias”, que analisa como o apagamento das contribui¢des técnicas
e da experiéncia das engenheiras maduras compromete o reconhecimento profissional e suas

oportunidades de ascensao.

Subcategoria 2: Invisibilidade e desvalorizacao de competéncias

A subcategoria invisibilidade e desvalorizacio de competéncias analisa como as
engenheiras maduras enfrentam barreiras persistentes ao terem suas contribuicdes técnicas
ignoradas, minimizadas ou apropriadas por colegas homens. Mesmo com experiéncia e
qualificacdo, elas sdo frequentemente tratadas como presencas secundarias em espacos de
decisdo e inovagdo. Essa condi¢do as coloca em um ciclo continuo de prova de valor, no qual
precisam reiterar sua capacidade técnica para conquistar reconhecimento. O esforgo para se
fazerem escutadas e respeitadas torna-se uma rotina desgastante, marcada por tensdo e
vigilancia constante.

A insistente exigéncia de comprovacdo da competéncia técnica, mesmo apos anos de
experiéncia, constitui um dos mecanismos mais recorrentes de invisibilizagdo enfrentados por
mulheres engenheiras maduras. Mota-Santos et al. (2019) referenciam que a desvaloriza¢ao
da autoridade profissional das mulheres acontece por meio de praticas formais e
principalmente por a¢des cotidianas, como a duvida recorrente, o ndo reconhecimento de seus
saberes e o rebaixamento de suas posi¢oes. Essa logica exige dessas profissionais continuo
esfor¢o de validacao, que transforma o exercicio da competéncia em um campo constante de

provacao.
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Maria (50 anos), em sua proxima fala, consigna a exigéncia constante de reafirmar sua
competéncia, mesmo apés 24 anos de atuacdo como engenheira e apds obter a maior

qualificacdo técnica requerida para o exercicio da funcao.

[...] Todos os dias, TODOS OS DIAS! Sempre vocé tem que ficar provando a sua
competéncia, e ¢ isso, todos os dias vocé tem que mostrar a sua competéncia. [...] Eu
tenho que provar minha competéncia sempre, todos os dias desde que eu comecei.
Pra vocé ter uma ideia, quando eu comecei, acharam que eu era estagidria técnica, eu
disse: - ndo, querido, eu sou engenheira ¢ vou mandar em vocé!

A repeticdo enfatica da expressao “todos os dias” mostra a frequéncia ¢ a intensidade
do desgaste causado por esse tipo de invalidacdo persistente. Oliveira-Silva & Parreira (2022)
ressaltam que a constante exigéncia de reafirmacdo das capacidades profissionais das
mulheres naturaliza sua inferiorizagdo frente aos homens, especialmente em areas técnicas
como a Engenharia. A situacdo sobre ser confundida com uma estagidria, apesar de ocupar o
cargo de engenheira, ¢ considerada uma afronta. Ela reclama o quanto a identidade
profissional feminina ¢, desde o inicio, colocada sob suspeita. Para Goldenberg (2011), essa
suspeita se intensifica com o envelhecimento, quando o corpo feminino deixa de corresponder
as expectativas sociais de juventude, caracteristica frequentemente valorizadas nas mulheres,
mas desconectadas da imagem de autoridade técnica. Nesse cendrio, o reconhecimento ndo ¢
automatico, como costuma ser para os homens, ele ¢ condicional e precisa ser reafirmado a
cada dia, a cada interagdo, a cada prova de competéncia.

Em pesquisa com mulheres conselheiras, Pinheiro et al. (2024) referem que a
dominagdo masculina estd enraizada nas praticas cotidianas das organizagdes, reproduzindo
desigualdades e exigindo das mulheres constante legitimacao de suas capacidades. Essa logica
produz um cendrio em que a competéncia feminina ¢ sistematicamente questionada, sendo
necessario reafirma-la a cada interacao profissional. Tal dindmica comprova o modo como o
poder simbolico atua de forma invisivel, naturalizando a ideia de que a autoridade técnica ¢
uma caracteristica essencialmente masculina. Para conquistar espaco nesse contexto, muitas
mulheres recorrem a firmeza de voz, a assertividade e demonstragao de autoconfianca. Esse
comportamento estratégico busca mitigar a desconfian¢a em torno de sua capacidade técnica,
mas também deixa transparecer o quanto o reconhecimento feminino depende da adequagao a
padrdes de género historicamente construidos em favor dos homens. Homens conselheiros,
por exemplo, sdo indicados para essa oportunidade de carreira, enquanto as mulheres
precisam, além de muita experiéncia, de um curriculo bem descrito e cursos na area.

Resiliente (55 anos) manifesta que ndo ¢ apenas um sentimento individual de
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frustracdo, mas um padrdo recorrente de desqualificacdo vivenciada, que incentiva a mulher a
desenvolver habilidades de enfrentamento diante da constante necessidade de provar que
merece estar ali. Goldenberg (2011) reconhece que a mulher precisa conquistar aquilo que
para os homens ¢ simplesmente concedido como autoridade. Esse cenario pode ser percebido
por um tipo de fadiga profissional, ndo aquela decorrente do trabalho técnico em si, mas do
esfor¢o incessante de tornar-se visivel, audivel e crivel em espagos onde sua presenca ainda ¢

lida como excecao.

[...] Olha, mulher tem sempre que ficar provando sua competéncia, sempre. Mesmo
que esteja entrando agora, vocé tem que ficar provando que vocé ¢ muito
competente, porque o tempo inteiro vocé parece que vocé € testada, meu sentimento
¢ esse. Mesmo que vocé seja a melhor, a mais competente, ai vai e fala, e outro
homem fala até menos competente que vocé parece que a pessoa tem muito mais
razdo que vocé, entdo o tempo todo vocé tem que estar provando que vocé ¢
competente.

A percepgao de estar “sempre sendo testada”, mesmo quando se ¢ a mais qualificada,
confirma como a credibilidade profissional feminina ¢ continuamente colocada em duvida, ao
passo que a masculina é presumida e legitimada de antemao. Oliveira-Silva e Parreira (2022)
argumentam que essa exigéncia de reafirmagdo permanente naturaliza a inferiorizagdo das
mulheres, especialmente em campos técnicos, como a Engenharia, nos quais o saber e a
autoridade sdo historicamente associados ao masculino. De modo semelhante, Pinheiro et al.
(2024) acrescentam que a dominagdo simbolica se reproduz nos espacos de trabalho por meio
de mecanismos sutis de hierarquizagdo, que exigem das mulheres incessante performance de
competéncia para obter reconhecimento. Essa desvalorizacdo acontece em praticas
organizacionais concretas que perpetuam a invisibilidade. A competéncia da engenheira
madura, mesmo quando comprovada, ¢ frequentemente ignorada em favor de vozes
masculinas ou mais jovens, como se vé nos relatos de apropriagdo de ideias ou silenciamento
em reunioes.

Em contextos marcados por dindmicas etaristas e de género, a distribuicdo de
oportunidades dentro das organiza¢des pode privilegiar perfis que alinham juventude,
disponibilidade e masculinidade como atributos desejaveis para a ocupagdo de posigdes
estratégicas ou de desenvolvimento. Mota-Santos et al. (2019) apurou que mesmo
profissionais experientes e tecnicamente reconhecidas podem ser preteridas em favor de
profissionais mais jovens, sob o argumento velado da atualizagdo ou da energia, o que pode
disfargar praticas discriminatorias com aparéncia de neutralidade técnica. No entanto, ha

situacdes em que a exclusdo se vé tensionada pela escassez de especializagdo, especialmente



124

quando a profissional ocupa posi¢do de conhecimento raro ou dominio técnico muito
especifico. Nesses casos, Souza (2020) defende que a competéncia se torna um fator de
resiliéncia frente as tentativas de apagamento institucional. Persisténcia (49 anos) s6 nao foi
excluida de oportunidades porque sua especialidade em materiais era inica na empresa, 0 que
a tornava indispensdvel. Sua competéncia técnica especifica funcionou como um escudo
contra a exclusdo: “Eu ja senti isso [...], muitas vagas de treinamento, oportunidades serem
dadas para jovens. Mas, no meu caso, como ¢ muito especifico na parte de materiais, [...] eu
era uma das Unicas que faziam isso, entao nao tinha como me excluir, nao tinha como!

Persisténcia explicita uma percep¢ao de exclusdo seletiva na qual a idade aparece
como um fator silencioso de restricdo de acesso a oportunidades, como treinamentos ou
crescimento interno. A expressdo “ndo tinha como me excluir” indica que sua permanéncia e
visibilidade nao se deram exclusivamente por reconhecimento da sua competéncia, mas por
uma espécie de excecdo necessaria frente a sua expertise. Oliveira-Silva e Parreira (2022)
ensinam que a valorizagdo da competéncia técnica feminina muitas vezes acontece a despeito
do sistema, ¢ ndo por causa dele, ou seja, sdo as brechas de necessidade funcional que
permitem certa permanéncia, ainda que limitada ao campo do indispensavel.

Segundo Goldenberg (2011) e Jyrkinen & McKie (2012), a0 mesmo tempo em que o
envelhecimento feminino ¢ visto como fora do lugar, ele é temporariamente mantido quando
carrega um saber que nao pode ser substituido de imediato. Assim, a profissional se mantém
visivel, mas ndo plenamente integrada, sua presenca ¢ Util, mas sua trajetdria continua
vulneravel ao apagamento tdo logo haja alternativa, uma visibilidade embasada, turva,
desfocada.

A naturalizagdo do etarismo deixa nitida uma divisdo geracional segundo a qual cabe
aos jovens inovar enquanto aos mais velhos resta apenas a adaptacdo (Loth & Silveira, 2014).
Nessa divisdo, pessoas mais velhas sdao percebidas como deslocadas ou inadequadas em
ambientes corporativos (Calasanti, 2005; Duncan & Loretto, 2004; Jyrkinen & McKie, 2012).
Mesmo quando plenamente atualizadas, competentes e produtivas, permanecem associadas a
aspectos de obsolescéncia (Posthuma & Campion, 2009).

Maria (50 anos) descreve como suas iniciativas inovadoras sdao frequentemente
julgadas como coisa de velho tentando ser moderno, e expde a estratégia de omitir, em
curriculos, informagdes como idade e nivel de escolaridade considerado por ela excessivo,

como o doutorado, a fim de evitar o descarte prévio em processos seletivos.

E o6bvio que eu era competente, mas enfim [...] um ano e meio para voltar onde eu
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estava antes da licenga-maternidade. [...] Sempre que proponho algo inovador,
dizem que ¢ coisa de velho tentando ser moderno. Eu acredito que se eu sair da
empresa que eu trabalho hoje e for fazer novas buscas, a idade pesa sim. Eu ndo
colocaria idade em lugar nenhum, e também tirar um pouco da escolaridade ¢ uma
estratégia necessaria hoje. [...] S@o duas coisas que eu ndo colocaria hoje: sdo idade
e datas da minha formagao, pra ninguém descobrir quantos anos eu tenho.

A fala de Maria expde as camadas de invisibilidade e resisténcia enfrentadas por
mulheres maduras no ambiente organizacional, especialmente no retorno de licencas
legalmente asseguradas, como a maternidade. A demora de um ano e meio para retomar a
posicao anterior revela afastamento funcional e rebaixamento. Um tipo de suspensdo da
trajetoria profissional que atinge, sobretudo, aquelas que se desviam dos ideais de juventude e
disponibilidade integral. Soma-se a isso o julgamento pejorativo quando Maria propde
inovagdes, sendo rotulada como alguém que tenta ser moderna de forma deslocada. Esse tipo
de comentario carrega um etarismo implicito que minimiza a capacidade criativa de mulheres
mais velhas, como se a inovagao fosse exclusiva dos mais jovens. Para Goldenberg (2011), a
mulher madura ¢ frequentemente percebida como ultrapassada, mesmo quando se mantém
atualizada e produtiva. Assim, o saber feminino ¢ continuamente tensionado por aspectos
negativos de idade, reforcando a ideia de que essas profissionais ocupam o espago de forma
provisoria, quase como exce¢des que precisam se justificar o tempo todo para continuar
existindo no mundo do trabalho.

Livia (67 anos) observa que, em uma cultura que valoriza a juventude, a mulher mais

velha passa a ndo ser mais escutada, sendo silenciada em favor da mais jovem:

Vocé percebe notadamente que eles valorizam a beleza e juventude. E quando vocé
vai ficando velha, eles passam a ndo te escutar mais na hora que vocé da uma
opinido, porque o olhar estd voltado para a mais jovem. [...] Aquele siléncio que
envolve esses topicos cabeludos, idade, mulher, em uma empresa italiana entao isso
¢ muito claro.

Oliveira-Silva e Parreira (2022) assumem que se trata de uma forma de etarismo que
minimiza a contribui¢do técnica da mulher ao associa-la a uma imagem de obsolescéncia.
Para Goldenberg (2011), o incdmodo social em torno do corpo da mulher que envelhece, que
passa a ser percebido como inadequado, deslocado ou mesmo fora do lugar. Conforme Souza
(2020), nesse cenario a desvalorizacdo das competéncias femininas ndo ¢ uma falha
organizacional isolada, mas parte de um sistema mais amplo que associa juventude a inovacao
e autoridade.

Maria Pietra (45 anos) considera a apropriacdo de seus calculos por um gerente

homem como uma das formas mais explicitas de desvalorizagdo. O crédito pelo trabalho
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técnico ¢ transferido para o homem que o apresenta, invisibilizando a autoria feminina e

impossibilitando seu reconhecimento.

Tem muitas mulheres que fazem calculos fantasticos, sdo Otimas calculistas, que
fizeram calculos de projetos renomados, mas todo crédito vai para quem apresentou
[...] e na hora de apresentar o projeto ¢ um homem que apresenta como se fosse dele.
E isso também ja aconteceu comigo, ¢ vocé ta 14 sentada vendo ele apresentar seu
calculo como se fosse dele [...] acontece muito, todo mundo sabe. E como vocé vai
falar se quem ta apresentando seu calculo como dele ¢ o seu gerente? Entdo isso
invisibiliza a gente, pois eles ganham todo o crédito, sendo que o calculo foi nosso.
E se a gente apresenta o calculo também, ndo valorizam, e se um homem apresentar
0 mesmo calculo, nossa, ele é o génio!

A narrativa de Maria Pietra expde um mecanismo recorrente e silencioso de exclusdo,
a apropriacao de autoria e a apropriacdo do capital técnico feminino por figuras masculinas,
em especial aquelas investidas de autoridade institucional. O fato de o gerente apresentar o
calculo como se fosse seu revela ndo apenas a desigualdade de género nas dindmicas de
reconhecimento, mas também o constrangimento que inibe a contestagdo por parte da autora,
dado o desequilibrio de poder dentro da empresa pela hierarquia. Souza (2020) atribui a
sustentacdo desse tipo de situagdo a estruturas organizacionais que naturalizam o
protagonismo masculino e tratam as contribuicdes femininas como secundérias ou
coadjuvantes. Mesmo quando a mulher apresenta seu proprio trabalho, seu saber é colocado
sob suspeita ou relativizado, sendo efetivamente valorizado apenas quando apresentado por
um homem. Goldenberg (2011) opina que a competéncia da mulher, sobretudo da mulher
mais velha, precisa ser provada constantemente, ainda assim, ndo recebe o mesmo prestigio. A
consequéncia ¢ um sentimento de frustracdo, invisibilidade e inibi¢do, o que compromete as
trajetorias individuais e coletivas das mulheres maduras.

A Tabela 17 traz uma sintese da categoria 3, contemplando suas subcategorias, o

aspecto central, o que se extraiu das falas, a analise tedrica e as referéncias correspondentes.
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Tabela 18

Quadro-sintese da categoria 3: intersecgoes entre género, idade e reconhecimento profissional

Subcategoria Aspecto Central Evidéncias nas Analise Tedrica Referéncias
Falas Principais
1.Comparacdes A percepcdo de que o Coragem, Vitoria, Os sinais de Goldenberg (2011)
entre envelhecimento Maria Fernanda e  envelhecimento sio  Crenshaw (1989)
envelhecimento confere status, Resiliente afirmam que interpretados de forma  Collins (2020)
feminino e autoridade, sabedoria o homem mais velho é assimétrica com base Souza (2020)
masculino e sénioridade aos visto como sénior e no género. A Jyrkinen & McKie
homens, enquanto  consultor, enquanto a  interseccionalidade (2012)
para as mulheres ¢ mulher é a vovozinha ou explica como género,
associado a maezona. idade e raga se
obsolescéncia e Maria Qualquer combinam para criar
desvalorizag@o. adiciona a dimensao desvantagens
racial. complexas.
2.Invisibilidade A necessidade Maria e Resiliente Ocorre um ciclo Mota-Santos et al.
e constante de provar o relatam a necessidade de continuo de (2019)
desvalorizagao proprio valor,0  provar sua competéncia deslegitimagdo que  Oliveira-Silva e
de silenciamento em todos os dias. forca a mulheraum  Parreira (2022)
competéncias reunides, a estado de vigilancia e Souza (2020)

desqualificacdo de  Maria Pietra descreve autoafirmagdo. Essa Goldenberg (2011).
ideias e a apropriacdo  como seus calculos dinamica reflete as
do trabalho técnico foram apresentados por  desigualdades de
por colegas homens.  um gerente como se género e idade.
fossem dele.

Livia ¢ silenciada em
favor de mulheres mais
jovens.

A andlise da categoria interseccdes entre género, idade e reconhecimento
profissional obteve que o envelhecimento das mulheres engenheiras se insere em uma teia
complexa de hierarquias simboélicas e materiais que articulam o tempo, o corpo ¢ a
competéncia técnica. A principal contribui¢ao desta pesquisa em relacao a literatura existente
¢ demonstrar que o reconhecimento profissional das mulheres ndo depende apenas da
avaliag¢do de suas capacidades objetivas, mas de uma ldgica organizacional genérica e etarista
(Acker, 1990; Fineman, 2014). Pelas narrativas, no campo da Engenharia o valor atribuido ao
trabalho das mulheres ¢ condicionado tanto pelo género quanto pela idade, dois marcadores
sociais que atuam conjuntamente na producao de desigualdades de visibilidade e legitimidade.

A teoria das organizagdes proposta por Acker (1990) sugere uma base interpretativa
importante para compreender os achados desta pesquisa. Segundo a autora, as hierarquias
organizacionais sdo construidas a partir de um ideal de trabalhador, masculino e jovem, que

estabelece o padrio implicito de competéncia e dedicagdo. Os dados aqui analisados
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confirmam essa proposi¢do e a se expandem quando, no campo da Engenharia, esse ideal ¢
também eticamente vinculado a juventude e a capacidade fisica, caracteristicas usadas como
sindnimos de atualizacdo e desempenho. Assim, as engenheiras maduras sao frequentemente
desqualificadas ndo por deficiéncia técnica, mas por desalinhamento simbdlico com o corpo
ideal de quem trabalha (Calasanti, 2005; Corréa, 2023).

Ao trazer as vozes das engenheiras, esta pesquisa evidencia que o reconhecimento nao
¢ apenas negado, mas redistribuido de maneira desigual dentro do proprio grupo das mulheres.
Em alguns contextos, as engenheiras mais jovens reproduzem aspectos negativos de
obsolescéncia e desatualizacdo em relacdo as colegas mais velhas, o que demonstra que o
etarismo nao se limita a uma imposic¢ao externa da organiza¢do, mas ¢ também internalizado e
reproduzido subjetivamente. Esse processo denota a for¢a dos discursos sociais que moldam
subjetividades e sustentam hierarquias internas, conforme discutido ao abordar a
internalizacdo de normas que regulam identidades e comportamentos (Butler, 2014). Essa
constatacdo intensifica a compreensdo de que os sistemas ndo atuam apenas de fora para
dentro, mas atravessam as relagdes sociais e sdo reiterados nos gestos cotidianos, nas
interacdes e nas praticas discursivas das proprias mulheres. Assim, a falta de reconhecimento
das engenheiras maduras ndo ¢ apenas produto das estruturas externas, mas também da
incorporagdo de valores organizacionais centrados na performance, na eficiéncia ¢ na
autossuficiéncia, valores esses associados a racionalidade gerencial e a masculinidade (Acker,
1990; Lombardi, 2006).

Essa incorporagdao acontece como as proprias profissionais descrevem a necessidade
de “provar-se” continuamente, de demonstrar atualizacdo técnica e resisténcia fisica para
manterem-se reconhecidas. Fineman (2014) assegura que o etarismo nao se expressa apenas
por exclusdo direta, mas por exigéncias de desempenho inatingiveis, que vinculam juventude
a competéncia e transformam o envelhecimento em sinénimo de inadequagdo. Nas trajetOrias
analisadas, a mulher engenheira que envelhece precisa manter a aparéncia de vitalidade e a
disposi¢do ilimitada ao trabalho, condi¢do que ressalta o carater disciplinador do
reconhecimento. Para continuar sendo vista, ela precisa negar o proprio envelhecimento.
Trata-se, portanto, de um reconhecimento condicional e precario, sustentado pela norma da
juventude e pelo apagamento simbolico da velhice feminina.

A interseccionalidade proposta por Crenshaw (1989, 1991) é um marco analitico
fundamental para compreender essas experiéncias. Na Engenharia, o género ¢ a idade se
cruzam para produzir uma forma especifica de desigualdade, a invisibilidade qualificada. As

engenheiras maduras ndo desaparecem por falta de mérito, mas por uma recusa institucional
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em reconhecer a experiéncia como valor legitimo. Essa recusa institucional acontece quando
limitam seu acesso a projetos estratégicos, posigdes de lideranga e espagos de influéncia,
independentemente de seu desempenho. Essa invisibilidade, como afirmam Jyrkinen &
McKie (2012), ¢ o produto de uma cultura profissional que valoriza a linearidade das carreiras
masculinas e penaliza as interrupcdes, as temporalidades multiplas e as trajetorias nao
conformes. O presente estudo apurou que, no caso das mulheres engenheiras, essa
invisibilidade ¢ duplamente produzida pelo corpo que envelhece e pelo discurso que define a
juventude como sinal de inovagao.

Ao definir quem ¢ considerado competente, atualizado ou indispensavel, as
organizagdes reproduzem uma ordem simbolica que legitima certos corpos e marginaliza
outros (Acker, 1990; Butler, 2014). O reconhecimento, portanto, ndo ¢ neutro, ele é construido
a partir de regimes discursivos que associam juventude a modernidade e masculinidade a
lideranca. As engenheiras maduras tornam-se, assim, o outro dentro do espago organizacional,
simultaneamente necessarias e dispensaveis, reconhecidas e descartadas. Essa ambiguidade
provoca a logica paradoxal do etarismo como algo genérico, o corpo feminino envelhecido ¢
portador de capital simbolico (experiéncia, saber técnico), mas € desautorizado pelo mesmo
sistema que o produziu.

Ao articular essas dimensdes, esta pesquisa contribui para o campo da Administragao
ao ampliar a compreensdo de como as desigualdades de género e idade se reproduzem nas
praticas de reconhecimento. O estudo abstraiu que as formas de gestdo do desempenho e da
carreira operam como mecanismos de exclusdo normalizados, que mantém as mulheres
maduras em posi¢des de subvisibilidade, ainda que suas trajetérias sejam marcadas por
competéncia e comprometimento (Cepellos, 2021; Corréa, 2023). O reconhecimento ¢, assim,
simultancamente uma promessa ¢ uma barreira, ele oferece pertencimento, mas apenas
aquelas que se ajustam ao ideal corporal e temporal das organizagdes.

A analise das entrevistas também detectou um movimento de resisténcia simbolica, no
qual as engenheiras mais velhas procuram reapropriar-se do reconhecimento por meio da
valorizacdo da experiéncia e do compartilhamento de saberes com as mais jovens. Esse
processo pode ser compreendido como uma reconfiguracdo das estruturas. As participantes
reconstroem o sentido de legitimidade a partir de redes de solidariedade e de uma ética do
cuidado ¢ da competéncia. Trata-se de uma ética que reconhece o valor das relagdes e da
transmissdo de conhecimento, sem abrir mdo da expertise acumulada ao longo da trajetoria
profissional. Essa reinterpretagdo do reconhecimento como pratica relacional e coletiva

representa um importante avango tedrico, pois desloca o debate da esfera individual do mérito
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para a esfera coletiva da validagdo mutua entre mulheres, um movimento que desafia a logica
da escassez e abre espaco para novas formas de pertencimento organizacional.

Por fim, ao compreender o reconhecimento como campo de disputa simbdlica em que
género e idade se entrelacam, esta pesquisa contribui para uma leitura interseccional das
relagdes de trabalho. O avango tedrico reside em demonstrar que o reconhecimento nao ¢
apenas um indicador de valorizagao profissional, mas um dispositivo de regulacdo social que
determina quem ¢ visto, quem ¢ ouvido e quem ¢ autorizado a permanecer. As engenheiras
maduras, ao narrarem suas experiéncias de desvalorizacao e resisténcia, expdem as fissuras de
um modelo organizacional ainda preso a racionalidade masculina e juvenil (Acker, 1990;
Lombardi, 2006). Assim, o estudo refor¢a que a luta pelo reconhecimento no trabalho ¢

também uma luta pelo direito de envelhecer com dignidade, competéncia e visibilidade.

Categoria 4: Estratégias de enfrentamento ao etarismo

A categoria estratégias de enfrentamento ao etarismo avalia as respostas das
engenheiras entrevistadas diante das barreiras percebidas relacionadas ao etarismo. Os relatos
demonstram que as participantes nao assumem postura passiva, ao contrario, adotam postura
proativa ao investir, de forma continua, em cursos ¢ qualifica¢cdes, buscando assegurar sua
permanéncia e reconhecimento no cenario profissional. A andlise das entrevistas permitiu
identificar quatro subcategorias que sintetizam as principais estratégias utilizadas pelas
participantes para enfrentar o etarismo no contexto profissional: a) busca por capacitagdo e
atualiza¢do; b) apoio de redes e pares (networking); c) reposicionamento profissional e

empreendedorismo; d) e praticas de reafirmacio de competéncia.

Subcategoria 1: Busca por capacitacio e atualizacdo

A primeira subcategoria, busca por capacitacio e atualizacdo, demonstra como a
educacdo continuada ¢ utilizada como uma ferramenta estratégica para o aspecto negativo de
obsolescéncia, frequentemente associado a profissionais mais velhos (Loth & Silveira, 2014).
No entanto, essa estratégia pode ser uma faca de dois gumes, pois o excesso de qualificacio
pode ser percebido como uma ameaca, tornando a profissional qualificada demais para o
mercado. Esse aspecto também reforca algo presente na literatura, que diz o quanto as
mulheres precisam se dedicar muito mais (ao trabalho e aos estudos) do que seus colegas

homens. E mesmo assim isso ndo ¢ garantia de retorno. Em 2022, as mulheres brasileiras com
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25 anos ou mais registraram média de 10,3 anos de estudo, superior a dos homens (9,9 anos),
mas ainda assim seguem sujeitas a salarios mais baixos e reduzidas oportunidades de
progressao (IBGE, 2024).

Diante das barreiras estruturais e sutis do etarismo organizacional, as mulheres
maduras desenvolvem estratégias ativas de enfrentamento que visam resistir a exclusdo e
reafirmar sua legitimidade no espago profissional. A busca continua por capacitagdo surge
como uma dessas estratégias, funcionando como resposta a um sistema que requer da mulher
que envelhece nao s6 competéncia, mas constante comprovacdo. Ao contrario do que
acontece com muitos homens, cuja senioridade ¢ automaticamente associada a experiéncia e
sabedoria, as mulheres precisam reafirmar seu valor por meio de certificados, cursos e
formacdes adicionais (Loth & Silveira, 2014). Trata-se, conforme Cepellos (2021), de uma
tentativa de disputar o reconhecimento em um campo que tende a minimizar as contribui¢des
de corpos femininos envelhecidos. Ou seja, a senioridade masculina ja ¢ um fator positivo por
si 80, diferentemente do que ocorre com as mulheres.

Coragem (46 anos) sugere uma busca incessante por atualizagdo como forma de nao
manter sua cabeca parada, uma nitida estratégia para se contrapor a imagem de profissional

estagnada.

Eu t6 sempre fazendo um curso. Fiz recente duas pos-graduacdes na minha area e
também ja estou pensando em qual curso, especializacdo, alguma coisa para eu fazer
assim que eu terminar esse curso que estou fazendo agora. Eu ndo gosto de ficar
com a cabega parada, t6 sempre em movimento, até mesmo estou pensando em fazer
uma po6s em outra area que ndo tem relagdo com a Engenharia (Coragem, 46 anos).

Depois que percebi como a idade pesa contra nds, coloquei como regra pessoal fazer
pelo menos um curso por ano. J& fiz pds, atualizagdes técnicas e até formacdes
curtas em temas totalmente diferentes. Eu gosto de aprender, mas também ¢é uma
estratégia. Se eu ndo correr atras, sei que ninguém vai reconhecer meu potencial por
mim (Maria Eduarda, 69 anos).

Nao posso me dar ao luxo de parar. Sempre fiz cursos, treinamentos, especializacdes.
Se eu vejo alguma formagdo nova que pode abrir uma porta, eu vou atras. As vezes
nem ¢ exatamente da minha area, mas eu penso que ampliar o repertdrio ¢ uma
maneira de me proteger e continuar relevante (Patricia,48 anos).

Percebe-se na falta uma postura proativa diante do risco constante de obsolescéncia
atribuida as mulheres mais velhas. O investimento em formagdo continua demonstra um
desejo genuino de crescimento profissional e também um movimento de resisténcia as
narrativas que associam envelhecimento a estagnagdo. Essa atualizacdo constante funciona
como um mecanismo de defesa, uma forma de ndo ser descartada ou invisibilizada diante de

um mercado que valoriza a inovacdo, mas a associa a juventude.
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Loth e Silveira (2014) asseveram que essa pratica, embora eficaz, também deixa
evidentes os custos impostos as mulheres, tais como a necessidade de provar reiteradamente
que sdo atuais, uteis e preparadas. Para Cepellos (2021), esse esfor¢o de reinvengao constante
¢ carregado de ambivaléncia, pois, a0 mesmo tempo em que fortalece a autoestima e o
pertencimento profissional, também mostra o quanto as organizagdes ainda exigem da mulher
madura mais do que do homem sénior para considera-la competente.

Essa dinamica demonstra a correlagdo entre género e etarismo, na medida em que o
questionamento da capacidade feminina ndo se restringe a idade avangada, mas constitui uma
pratica estrutural que atravessa todo o ciclo profissional das mulheres. Entretanto, com o
envelhecimento, esse processo se intensifica, pois o corpo feminino passa a carregar nao
apenas o aspecto negativo relacionado a diferenca de género, mas também o da suposta perda
de vigor e relevancia que esta relacionado ao aspecto negativo da idade.

Maria (50 anos), por outro lado, ressalta a complexidade dessa estratégia. Ela
reconhece que, para ser empregavel, pode precisar tirar um pouco da escolaridade, como o

doutorado, para nao intimidar os recrutadores.

Eu acredito que se eu sair da empresa que eu trabalho hoje e for fazer novas buscas a
idade pesa sim. [...] Também tirar um pouco da escolaridade ¢ uma estratégia
necessaria hoje. Colocaria s6 mestrado, por exemplo. Com o doutorado a pessoa
pode se preocupar, “nossa ela sabe demais” [...] entdo sdo duas coisas que eu nao
colocaria hoje: idade e datas da minha formacao.

Hé a percepgao de que a idade e o nivel de escolaridade podem atuar como elementos
de exclusdo, invertendo a légica tradicional de valorizacdo da experiéncia e da qualificacdo.
Trata-se de um paradoxo, quanto mais se investe na propria formagdo, mais se torna
necessario dissimular conquistas. A mesma qualificagdo que deveria ser um diferencial torna-
se uma barreira. Surge um mercado de trabalho que discrimina pela idade e também por um
nivel de conhecimento, que pode ser visto como excessivo ou caro, preferindo profissionais
menos qualificados e, consequentemente, mais baratos e controlaveis. Essa dindmica de
ocultar competéncias e experiéncias refere-se a uma estratégia de invisibilizagdo de
determinados atributos de seu perfil, buscando reduzir a probabilidade de sofrer discriminacao.

A retirada proposital de informagdes, como a data de formacao e o titulo de doutorado,
¢ um exemplo de gestdo de identidade (Cepellos, 2021), na qual o sujeito seleciona quais
aspectos de sua trajetdria profissional serdo visibilizados ou omitidos para melhor se adequar
as expectativas implicitas do mercado.

A profissional, entdo, se vé em uma situacdo complexa e pode praticar uma espécie de
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autossabotagem defensiva (Pinheiro et al., 2024), uma forma de gestdo de identidade
(Cepellos, 2021) na qual investiu em sua formagao para romper barreiras, mas precisa ocultar
exatamente essa competéncia para permanecer empregavel. Essa dindmica se explica pela
qualificacdo elevada quando atravessada simultaneamente por idade e género (Crenshaw,
1991; Collins, 2020), aciona multiplos vieses organizacionais (Calasanti, 2005; Cleveland et
al., 2017; Granleese & Sayer, 2000).

Entre esses vieses estdo o custo e a obsolescéncia (etarismo). A engenheira madura
com doutorado ¢ percebida como cara (Becker, 1971), muito qualificada para fungdes mais
juniores e, de forma paradoxal, desatualizada (Posthuma & Campion, 2009), como se o saber
académico fosse sinénimo de excessiva teorizacdo e incompatibilidade com a agilidade
atribuida a juventude (Loth & Silveira, 2014).

O viés da ameaca (género): uma mulher com forte autoridade intelectual desafia as
expectativas de organizacdes (Acker, 1990). Ela pode ser percebida como menos maleavel,
mais questionadora e potencialmente ameagadora para liderangas (Oliveira-Silva & Parreira,
2022), sobretudo masculinas, que tendem a preferir perfis considerados mais previsiveis e
controlaveis (Jyrkinen & McKie, 2012).

Dessa forma, esconder o titulo de doutora ou omitir datas de formagao torna-se uma
estratégia de gestdo identitaria (Cepellos, 2021). Ao fazer isso, a mulher tenta neutralizar
percepcdes enviesadas sobre sua idade e sua autoridade técnica, projetando uma imagem
profissional que pare¢a mais jovem, menos dispendiosa e, acima de tudo, menos ameacadora
(Cepellos & Tonelli, 2022). Trata-se de uma confirmagao dolorosa de que o mercado penaliza
a mulher madura (Duncan & Loretto, 2004) justamente pelas competéncias e pela experiéncia
que ela tanto se esfor¢ou para conquistar.

Essa pratica revela a adaptagdo individual a um contexto percebido como hostil e
também a internalizagdo de normas e aspectos que estruturam as interacoes ¢ as oportunidades
de trabalho (Loth & Silveira, 2014). Depreende-se da fala que o etarismo articulado acontece
de maneira sutil, porém efetiva, na limitacdo das possibilidades profissionais de mulheres com
alta escolaridade e maior idade.

Por outro lado, manter-se atualizada e acompanhar mudangas técnicas representa
também uma forma de neutralizar percepcdes etaristas que associam idade avangada a
obsolescéncia profissional. Assim, a postura de investir em conhecimento continuo e
acompanhar as tendéncias do setor configura-se como uma estratégia ativa de enfrentamento
das barreiras impostas pelo mercado, em linha com a ideia de gestdo estratégica da

empregabilidade discutida por Cepellos (2021).
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Resiliente (55 anos) menciona a importancia de manter-se atualizada e acompanhar as

necessidades do mercado:

Minha estratégia para me manter relevante ¢ a atualizacdo constante. Isso significa
um aprimoramento técnico e de conhecimento, além de uma dedicagdo para estar
sempre em sintonia com as novas demandas e tendéncias do mercado e sempre em
contato com meus amigos.

A fala de Resiliente ¢ sobre uma consciéncia de que a atualizagao continua ¢ um fator
determinante para a manutencao da relevancia profissional, especialmente em um cenario
onde a idade pode ser percebida como um limitador. Esse movimento comprova que a busca
por competéncias técnicas ¢ também uma construcdo de narrativa de valor que a posiciona
como profissional alinhada as demandas contemporaneas do mercado. Essa atitude se insere
em um conjunto de estratégias que buscam reafirmar a compatibilidade entre a trajetoria
profissional e as expectativas do mercado de trabalho (Cepellos, 2021), uma pratica que
enaltece a resisténcia ao etarismo, na qual a atualizacdo ¢ uma resposta adaptativa e um ato de
afirmacao identitaria frente a um ambiente que tende a invisibilizar ou desvalorizar
profissionais mais velhos (Loth & Silveira, 2014).

As narrativas analisadas nessa subcategoria evidenciam que a busca por capacitacio e
atualizacdo constitui um investimento técnico € uma pratica utilizada para enfrentar o
etarismo. Nesse sentido, as participantes recorrem a constante atualizacdo como estratégia de
resisténcia frente ao etarismo, equilibrando a valorizagdo de suas competéncias com ajustes
estratégicos na apresentagdo de seus perfis profissionais. Conforme Loth e Silveira (2014),
essas escolhas sdo atravessadas por construg¢des sociais e culturais que moldam a forma como
as experiéncias sdo vividas e narradas, enquanto Cepellos (2021) refor¢ca que a gestdo
estratégica da empregabilidade envolve tanto a ampliacdo de competéncias quanto a media¢ao
de percepgdes externas. Assim, a qualifica¢do continua ¢é utilizada como um movimento ativo
de preservagdo de relevancia e de contestagdo das narrativas excludentes presentes no
mercado de trabalho.

Se, por um lado, a atualizagdo profissional emerge como estratégia individual de
enfrentamento, por outro, as entrevistadas também mencionam a importancia das conexoes
interpessoais nas trajetorias profissionais. E nesse contexto que a proxima subcategoria,
Apoio de redes e pares (networking), aborda como o fortalecimento de lagos profissionais e
pessoais atua como recurso fundamental para diminuir os efeitos do etarismo e ampliar as

oportunidades no mercado de trabalho.
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Subcategoria 2: Apoio de redes e pares (networking)

A subcategoria apoio de redes e pares (networking) destaca a importancia das redes
de contato para diminuir o etarismo. Em um mercado que desvaloriza a idade avangada, ser
conhecida e ter a competéncia validada por pares torna-se um diferencial importante para a
recolocacdo, a obten¢do de novas oportunidades e at¢ mesmo a manutengdo no emprego.

Dona Maria (52 anos) ¢ enfatica ao afirmar que todos os seus empregos vieram do
networking, nunca de um curriculo enviado formalmente. A indicagdo por alguém que

conhece seu trabalho quebra a barreira inicial do preconceito.

[...] Total, eu posso falar que todos os empregos que eu tive até hoje, foi networking,
nunca foi uma entrevista que eu mandei um curriculo, nunca foi. Sempre foi assim,
ah fulano trabalha em tal empresa vai 14 e conversa com o diretor [...] ah ela é muito
boa nessa area coloca ela ali, assim. Vocé tem que ter competéncia, claro! Mas a
indicagdo ¢ fundamental.

Dona Maria exalta a relevancia das redes de contato como mediadoras de
oportunidades de trabalho em sua trajetdria. Essa experiéncia contém uma légica de mercado
em que o acesso a posigoes ¢ influenciado por relagdes pessoais e profissionais. A auséncia de
processos seletivos formais em sua narrativa sugere que, em certos ambitos, o relacionamento
interpessoal pode se sobrepor as credenciais e qualificagdes formais como critério decisivo de
insergao.

Cepellos (2021) interpreta essa dindmica tanto como uma estratégia de resisténcia ao
etarismo ao acionar redes que validam e legitimam a competéncia profissional, quanto como
reflexo de um mercado que, ao valorizar indica¢des pessoais, pode reproduzir exclusdes ao
manter oportunidades restritas a circulos especificos.

Entre as participantes, ha aquelas que atribuem ao networking ndo apenas um papel
relevante, mas exclusivo, na constru¢do de suas trajetorias profissionais. Para elas, todas as
transicdes de carreira, inclusive as mais significativas, foram viabilizadas por relacdes de
confianga e por indicagdes diretas, reforcando a nogdo de que, em determinados contextos, o
apoio de pares e network se sobrepde as vias formais de sele¢do. Nota-se que o valor das
redes ultrapassa a fun¢do instrumental de localizar oportunidades, atuando também como
mecanismo de credibilidade antecipada (Cepellos, 2021; Loth & Silveira, 2014).

Ja Girassol (64 anos) conta como o networking acompanhou toda a sua trajetoria
profissional, inclusive em momentos em que ja estava empregada e foi convidada a atuar em

outra empresa.
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S6 acredito em networking. Nessa empresa que eu to hoje, foi exatamente isso. Eu
estava ha 16 anos em uma multinacional, estabilizada, me ligaram e me ofereceram
uma vaga, nos negociamos, e eu vim. Foi indicagdo de um amigo que conhecia meu
trabalho. As pessoas ja chegam te conhecendo um pouco mais, o papel ndo fala nada.

A fala de Girassol evidencia como o networking atua como um canal de acesso
privilegiado e, simultaneamente, como um dispositivo de validacdo prévia da competéncia
profissional. Essa narrativa demonstra que a confianga construida ao longo da trajetoria ¢é
transferida pelas redes para novos contextos laborais, reduzindo a necessidade de provas
formais de competéncia. A observacao de que o “papel ndo fala nada” sintetiza a percepgao de
que curriculos e titulos, por si s6s, ndo garantem insercio. E a recomendagio pessoal que abre
portas para a presenca da profissional em novos espacos.

Segundo Cepellos (2021), esse tipo de indicacdo funciona como estratégia protetiva
contra filtros discriminatérios, permitindo que a avaliagdo inicial se dé a partir de uma
reputacdo consolidada, e ndo de aspectos associados a idade ou ao género. Embora a maioria
das participantes associe o networking diretamente ao acesso a oportunidades, algumas
destacam que sua efetividade depende de fatores complementares.

Desse modo, o networking atua como capital social e ¢ mediado pela
interseccionalidade (Collins, 2020; Crenshaw, 1989). As redes de poder mais influentes
tendem a homofilia, privilegiando a semelhanca (seja de género, raga ou idade). Uma
engenheira madura (Lombardi, 2006) representa uma interrup¢ao nesse padrao de semelhanca.
Sua exclusao desses circulos de indicagdo nao €, portanto, acidental, ¢ uma barreira estrutural
(Steil, 1997) que a forga a depender de um sistema de mérito formal (o curriculo) que,
paradoxalmente, a penaliza pelo etarismo (ao revelar sua idade).

A professora e engenheira (66 anos) formada em Engenharia Civil acrescenta
particularidades relevantes a essa estratégia. Em sua percep¢do, o networking representa um
meio de inser¢do, porém a continuidade na carreira estd condicionada ndo apenas a

competéncia técnica, mas principalmente a postura profissional:

Com certeza, o networking ¢ fundamental. Mas vocé tem que ter competéncia
também, ndo adianta s6 indica¢do. Vocé até entra por indicacdo, mas se vocé nao for
bom, vocé ndo fica. Vocé tem que ter postura principalmente. [...] Tem que ter ética,
tem que saber se portar, se dar o respeito.

Ja Maria Pietra (45 anos) enfatiza que as redes de relacionamento nao se restringem ao
ingresso, mas também cumprem papel protetivo no cotidiano organizacional, especialmente

quando incluem aliados que apoiam e validam suas contribuigdes:
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Fundamental, vocé precisa do networkig até para te ajudar nos perrengues que vocé
passa dentro da empresa também. Porque vocé sozinha ndo ¢ ouvida, entdo a gente
tem que buscar fazer parcerias até mesmo com outros engenheiros homens para
ajudar a gente nas nossas falas, defender nossas ideias, porque sozinha a gente nio
vai a lugar nenhum.

O relato de Maria Pietra amplia o escopo do networking, abrangendo desde o
momento de ingresso para a vivéncia didria no ambiente de trabalho. Ao enfatizar a
necessidade de apoio para que suas ideias sejam ouvidas, ela salienta a existéncia de barreiras
relacionais que dificultam a expressdo plena da competéncia das mulheres em espagos
masculinizados. Essa pratica de buscar aliados, inclusive homens, pode ser compreendida
como uma estratégia de mediagdo discursiva e de fortalecimento coletivo frente a estruturas
organizacionais que ainda reproduzem desigualdades de género (Loth & Silveira, 2014).
Cepellos (2021) acredita que esse tipo de alianga contribui para ampliar a capacidade de
influéncia e reforgar a presencga profissional em contextos adversos, funcionando como um
mecanismo de preservagao da voz feminina.

O networking nao ¢ apenas uma preferéncia, mas uma necessidade estrutural (Acker,
1990). Os processos formais de sele¢do (como o envio de curriculo) ndo sdo neutros e tendem
a perpetuar o perfil masculino. A fala de Girassol (64 anos), "s6 acredito em networking... o
papel nao fala nada", ilustra essa percep¢do. A indicagdo por um par funciona como um
mecanismo de contorno (Oliveira-Silva & Parreira, 2022) que valida a competéncia da
profissional antes que os vieses etaristas e de género do sistema formal possam descarta-la.

Outro fator complementar, de acordo com a fala de Maria Pietra (45 anos), ¢ a funcao
da rede nao apenas para a entrada, mas para a sobrevivéncia interna. Ela relata a necessidade
de buscar "parcerias at¢ mesmo com outros engenheiros homens", pois "sozinha a gente ndo ¢
ouvida". Isso demonstra que o networking ¢ uma ferramenta importante para a reafirmacao da
competéncia. Em um ambiente que tende a silenciar ou desvalorizar a voz da mulher madura,
a rede de contatos atua como uma alianca estratégica que empresta credibilidade (Pinheiro et
al., 2024) contra a invisibilidade e a apropriagdo de ideias.

Maria (50 anos) confirma essa ldgica de que ndo sofreu etarismo em uma sele¢do de
emprego porque seu curriculo caiu na mao de quem ja a conhecia. A confianga

preestabelecida pela rede de contatos neutralizou o potencial preconceito da idade.

Eu nio softi etarismo em sele¢do porque quando eu enviei curriculo caiu na mao de
quem ja me conhecia, conhecia minha competéncia, entdo a idade ndo contou. Mas
eu acredito que existe esse preconceito sim [...] eu acredito que se eu sair da empresa
que eu trabalho hoje e for fazer novas buscas a idade pesa sim.
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Maria descreve como as redes de contato podem funcionar como um filtro positivo
que antecede e condiciona a sele¢do formal, transferindo credibilidade e minimizando o peso
de atributos potencialmente discriminatorios, como a idade. Essa experiéncia conta do carater
relacional da empregabilidade, em que a trajetéria e a reputagdo acumulada em interagdes
passadas influenciam diretamente as oportunidades presentes.

Ao mesmo tempo, Maria reconhece que essa vantagem ¢ circunstancial e dependente
do contexto, na auséncia de redes a vulnerabilidade ao etarismo se torna maior. Cepellos
(2021) observa que essa percep¢ao ambivalente delineia como os relacionamentos nao
eliminam as barreiras estruturais, mas podem oferecer rotas alternativas mesmo que
temporarias para contorna-las.

A andlise das falas aqui apresentadas documenta que o networking desempenha um
papel estruturante nas trajetdrias profissionais das participantes. Para mulheres maduras, a
rede de contatos muitas vezes se sobrepde ao curriculo, sendo usada como principal estratégia
para a inser¢do e permanéncia no mercado de trabalho.

Mais do que canalizar oportunidades, as redes funcionam como estratégias de
reconhecimento e sustentagdo no ambiente de trabalho, refor¢ando competéncias e ampliando
a capacidade de influéncia. De acordo com Loth e Silveira (2014), tais conexdes constituem-
se a partir de interacdes e significados socialmente construidos, sendo moldadas por
experiéncias e contextos especificos. Cepellos (2021) complementa que o uso dessas redes
atua como estratégia de empregabilidade e protecdo frente ao etarismo, reduzindo a exposicao
a filtros discriminatérios e fortalecendo a presenca profissional.

Entretanto, as narrativas também indicam que esse recurso, embora valioso, ndo ¢é
autossuficiente. Sua for¢a depende de atributos complementares, como competéncia, postura e
capacidade de estabelecer aliancas estratégicas, especialmente em ambientes organizacionais
que reproduzem desigualdades de género e idade.

Se as redes de contato oferecem caminhos para a inser¢ao e sustentagdo no mercado,
outra estratégia identificada nas narrativas e que serda detalhada na préoxima subcategoria
envolve o reposicionamento profissional, muitas vezes associado ao empreendedorismo,
como forma de ampliar a autonomia e reduzir a dependéncia das estruturas tradicionais de
contratagdo. Esse movimento nao se limita a uma mudanga de ocupagdo ou area de atuagao,
mas representa um processo de reconstrugdo e ressignificacdo do papel profissional (Loth &
Silveira, 2014). Ao optarem por criar seus proprios espagos de atuacdo ou redefinir seu
posicionamento no mercado, essas profissionais respondem a barreiras estruturais, explorando

novas formas de reconhecimento e sustentabilidade de carreira (Cepellos, 2021).
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Subcategoria 3: Reposicionamento profissional e empreendedorismo

A terceira subcategoria, reposicionamento profissional e empreendedorismo,
analisa as trajetérias das engenheiras maduras que, diante de processos de exclusdo no
mercado formal, recorrem a alternativas como a consultoria ou a criagdo de negdcios proprios.
Essa pratica ¢ muito comum pensando na realidade de mulheres de diversas categorias
profissionais, mas apesar disso, a analise serd especificamente de mulheres na Engenharia,

publico entrevistado nesta pesquisa. Esse movimento, segundo Cepellos e Tonelli (2022), ¢

o

capacidade de se reinventar profissionalmente, reconstruindo significados e identidades a
medida que envelhecem, ao mesmo tempo em que enfrentam e superam desafios e
preconceitos. Nessa perspectiva, o reposicionamento ndo representa uma mudanga, mas uma
estratégia ativa de ressignificacdo da carreira e de reafirmacao profissional.

Entre as estratégias identificadas destaca-se a pejotizag¢do, que consiste na contratacao
de trabalhadores como pessoas juridicas (PJ), em vez de contratacio como empregados
regidos pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT). Nessa modalidade, o profissional atua
por meio de um CNPJ, emitindo notas fiscais, embora muitas vezes desempenhe atividades
em condi¢des semelhantes as de um empregado celetista. Essa forma de contratagdo ¢
frequentemente utilizada pelas empresas para reduzir custos trabalhistas e previdenciarios e,
no caso de profissionais mais velhos, apresenta-se como alternativa para o empregador, pois
permite acessar experiéncia e qualificacdo acumuladas sem assumir compromissos de longo
prazo ou encargos rescisorios.

Ana Luisa (57 anos) descreve sua transi¢ao para o modelo de PJ como uma adaptagao
a realidade do mercado. E uma escolha condicionada pela dificuldade de obter um contrato

CLT.

Essa outra empresa que eu estava eu era CLT, agora eu sou PJ. Porque PJ ¢ assim,
tem servigo eles tdo pagando, ndo tem servico, eles ndo tdo pagando. Entdo PJ ¢
mais viavel, ja tem tempo que eu trabalho assim, por projetos, bem estruturados com
todo escopo de inicio e fim, mas € PJ. CLT eu sei que ndo ¢ mais para mim.

Ana Luisa enfatiza uma ressignificagdo da pejotizacdo como uma condi¢ao percebida
como precarizacdo para um modelo de trabalho compativel com seus objetivos e estilo de
atuacdo. Essa decisdo ¢ resultado da construcdo de sentido atribuida a experiéncia profissional,
na qual a flexibilidade e a autonomia sobre os projetos compensam a auséncia das garantias

da CLT (Loth & Silveira, 2014).
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Ao afirmar que “CLT ndo ¢ mais para mim”, Ana Luisa explica um reposicionamento
no qual a modalidade PJ ndo representa apenas um vinculo contratual, mas um formato de
carreira adotado. Essa apropriacdo da pejotizacdo sugere que esse movimento € menos uma
redefini¢do de carreira ¢ mais uma resposta forcada a praticas de saneamento etario
(Hanashiro & Pereira, 2020). O CNPJ torna-se a unica via de acesso ao trabalho quando o
mercado formal, regulado pela CLT, se fecha, excluindo sistematicamente profissionais mais
velhos (Felix, 2016), no qual o profissional reage as condigdes impostas pelo mercado ¢ as
reinterpreta e incorpora de forma a alinhar-se aos seus proprios valores ¢ metas de atuacao.
Nesse sentido, a narrativa de Ana Luisa demonstra a capacidade de redefinir a carreira a partir
de novas formas de significado e identidade, mesmo em um cenario marcado por desafios
estruturais.

Dona Maria (52 anos) € uma pessoa que pensa em mudanga o tempo todo, alternando
entre obras, docéncia e reformas como maneiras de se manter ativa e viva profissionalmente,

adaptando-se as flutuagdes do mercado.

O tempo todo eu penso nisso. Sair da obra para dar aula, sair da docéncia para voltar
para obra [...] eu tenho uma mente acelerada, eu penso em mudanca o tempo todo e
eu acho que isso ¢ bom para gente se movimentar e se sentir vivo [...] quando eu
vejo que o mercado estd ruim numa area eu vou pra outra [...] quando a construgdo
civil estagna vocé€ tem que ir para outra area, tem que ter um plano B [...] se o
escritorio estd ruim com as consultorias, vamos para obra, se a obra estd ruim,
vamos dar aula [...] igual na época da pandemia era reforma, reforma e reforma
[...]se eu ndo t6 construindo vou reformar. Até porque na construgdo civil quando a
economia esta ruim, somos o primeiro setor a sentir. E eu dou conta de tudo, uma
pena é que meu corpo ndo acompanha a minha mente mais [...] mas ai o que eu ndo
fago eu coloco estagiario para fazer, vai 14 sobe 14, tira foto, leva o drone [...] hoje
tem tecnologia para isso, ndo precisa eu ficar subindo e descendo.

Dona Maria adota um reposicionamento dinamico, caracterizado pela alternancia entre
diferentes segmentos profissionais (docéncia, obras, reformas) conforme as oscilagcdes do
mercado. Essa mobilidade ndo ¢ fruto apenas de necessidade econdmica, mas de uma
identidade profissional relacionada pela flexibilidade e pela capacidade de reinvencdo (Loth
& Silveira, 2014). Ao afirmar que tem que ter um plano B, Dona Maria demonstra uma logica
de gestdo de carreira baseada na diversificagdo e na rapida resposta a contextos adversos,
reduzindo a dependéncia de um unico nicho de atuagdo. Conforme Cepellos (2021), essa
postura refere-se a vulnerabilidade ocupacional, em que a busca por alternativas ndo € apenas
defensiva, mas também propositiva, conferindo a profissional um senso de vitalidade e
autonomia. Nesse sentido, defende sua capacidade de reconstruir continuamente o significado

da propria trajetoria diante de mudangas estruturais e conjunturais no mundo do trabalho.
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Em alguns casos, o reposicionamento profissional acontece por experiéncias
prolongadas de desvalorizagdo, desgaste emocional e auséncia de reconhecimento. Para
algumas participantes, a combinacdo entre discriminagdo de género e etaria gera situacdes de
conflito explicito no ambiente de trabalho e atua como fator de ruptura, motivando a decisao
de abandonar a area de formacao e reconstruir a trajetdria em outro campo.

Coragem (46 anos) manifesta desinimo com a Engenharia e desrespeito. Assim, ela
busca uma "reviravolta", fazendo uma nova pos-graduagdo para mudar de area antes que a

pressao para se aposentar se torne insuportavel.

[...] eu ndo quero mais ficar na Engenharia, cansei, desanimei com a Engenharia
desse negocio de homem, mulher, da gente ndo ser reconhecida, respeitada, de ndo
olhar a capacidade da gente. Vai chegando a idade vai ficando pior [...] recente
aconteceu um caso, do cara chegou para ser atendido 14 e faltou pouco ele pular em
cima da mesa para me atacar quando eu expliquei para ele o que era para ser feito, e
estava toda diretoria na mesa e ninguém fez nada, ndo falaram nada, ficou todo
mundo ali olhando como se o cara estivesse normal. E no final, eu ¢ quem tive que
abaixar a voz, falar com ele tranquilamente. E essas situagdes sdo rotineiras, eu nao
quero mais fazer isso [...] depois daquilo eu estou desanimada eu estou fazendo um
outra poés-graduacdo para mudar de area, porque eu ja estou chegando em uma idade
que daqui a pouco estdo falando [...] ah tem que aposentar mesmo [...] entdo eu
mesmo ja quero mudar, dar uma reviravolta.

Coragem ndo deixa duvidas de um processo de ruptura com a drea de atuagdo
motivado por acimulo de experiéncias de desrespeito, invisibilidade somadas por dinamicas
de género e idade. A decisdo de abandonar a Engenharia ndo se trata de uma simples
desisténcia, mas de uma agao de ressignificacdo da propria trajetoria, na busca por um campo
em que o reconhecimento e a seguranga estejam presentes. A escolha por realizar uma nova
pos-graduacgdo sinaliza uma estratégia planejada de reposicionamento, antecipando o etarismo
na empregabilidade e buscando evitar que a narrativa de estar proxima da aposentadoria
restrinja suas oportunidades. Cepellos (2021) aduz que, ao romper com um contexto hostil, a
profissional cria condi¢des para uma reconstrucdo de carreira fundamentada na autonomia.

Para algumas participantes, a percep¢do de que o mercado formal restringe as
oportunidades para profissionais mais velhas ndo se baseia apenas em suposi¢cdes, mas em
vivéncias concretas durante processos seletivos. Nessas experiéncias, nas perguntas feitas,
percebem-se o tom ir6nico ¢ a énfase em marcos temporais, como a data de formagdo, que
funcionam como sinais implicitos de exclusdo, colocando o foco da avaliagdo ndo em
aspectos como as competéncias, mas na idade cronoldgica. Essa percepgdo reforca a
necessidade de buscar alternativas profissionais, como consultorias ou trabalhos autonomos,

que permitam mais controle sobre a trajetéria e que minimizem a exposi¢ao a praticas
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discriminatorias.
Livia (67 anos), apds passar por demissdo e varias buscas de emprego sem conseguir
ser efetivada, percebe a barreira da idade no mercado formal CLT, conclui que a unica saida ¢

atuar por meio de consultoria.

Se eu fosse procurar uma vaga de emprego hoje, sem sombra de duvidas que eu
seria excluida [...] e eu até procurei no mercado, mas a idade ndo d4 [...] eu participei
de trés entrevistas recentes, houve uma pergunta especifica da data que eu me formei,
dai vocé ja vé, né? Perguntam como eu me vejo daqui a 10 anos na empresa de
forma irénica, vocé sente no tom de voz. Na hora vocé percebe que ndo estdo te
avaliando por sua competéncia. E pelo tempo que vocé pode contribuir com a
empresa [...] trabalhar agora, tem que ser agora por meio de uma consultoria, algo do
tipo.

O relato de Livia explicita como o etarismo pode acontecer de forma velada nos
processos seletivos, por meio de perguntas e atitudes que, embora sutis, transmitem a
mensagem de que a idade ¢ um fator desqualificador. Esses episodios ndo sdo percebidos
isoladamente, mas integrados a um contexto de significados construidos socialmente, no qual
a competéncia técnica perde relevincia diante de aspectos negativos relacionados ao
envelhecimento (Loth & Silveira, 2014). A opc¢do por direcionar sua atuagdo para a
consultoria ¢, nesse cendrio, uma estratégia de reposicionamento que busca preservar a
autonomia e reduzir a exposi¢ao a filtros discriminatorios.

As narrativas analisadas aqui deixam patente que o reposicionamento profissional
constitui estratégias complexas, que articulam elementos de sobrevivéncia no mercado, busca
por autonomia e reconstrucdo. Seja por meio da pejotizacdo, da atuagdo em multiplos
segmentos, da transicdo para novas areas ou da criagdo de consultorias, essas mulheres
ressignificam suas trajetorias diante de panoramas hostis marcados por etarismo e
desigualdade de género.

De acordo com Cepellos e Tonelli (2022), tais movimentos aproximam-se do
renascimento simbolico ao expressarem a capacidade de transformar experiéncias de exclusao
em oportunidades de reinvencao e afirmagao profissional. No entanto, esse reposicionamento
ndo elimina a necessidade constante de legitimar o proprio valor e demonstrar competéncia,
especialmente em ambientes de trabalho que ainda carregam vieses etarios e de género.

Nao se trata de uma reconquista do espaco formal, mas de um renascimento diferente,
sem as mesmas condicdes ou garantias. Ao ser compelida ao empreendedorismo ou a
pejotizagdo, a profissional troca a estabilidade da CLT pela incerteza da prestagdo de servigos.

Esse ¢ um renascimento que transfere todo o risco € o Onus para a trabalhadora, num
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movimento que espelha a exclusdo sistematica de profissionais mais velhos do mercado
formal (Felix, 2016; Hanashiro & Pereira, 2020).

A préoxima subcategoria, praticas de reafirmacdo de competéncia, aborda as
estratégias utilizadas pelas participantes para assegurar a competéncia e reconhecimento em
um mercado de trabalho. O reposicionamento profissional, ainda que crie novos espacos de
atuagdo, ndo garante, por si sO, a permanéncia ¢ a valorizagdo da trajetéria profissional. Para
sustentar sua relevancia e superar as barreiras do etarismo, as entrevistadas recorrem a
praticas continuas que vao desde a atualizacdo técnica constante at¢ a construgcdo da
autoridade profissional. Essas acdes ndo se restringem a resultados objetivos, mas também
envolvem a gestdo da autoimagem e a performance de profissionalismo, configurando um

processo permanente de negociacao de valor e reconhecimento.

Subcategoria 4: Prdticas de reafirmacdo de competéncia

Por fim, a subcategoria Praticas de reafirmacido de competéncia analisa as agdes
cotidianas de autoafirma¢do. Em ambientes masculinizados, as engenheiras maduras precisam
adotar posturas assertivas e, por vezes, confrontadoras para estabelecer sua autoridade e
garantir o respeito.

Em contextos permeados por vieses de género e idade, a credibilidade nao ¢
automaticamente concedida, o que, segundo as entrevistadas, demanda posturas mais firmes e,
por vezes, performaticas para assegurar o respeito. Essa necessidade de afirmacdo constante
ndo se limita aos primeiros anos de carreira ou aos momentos de ingresso em determinados
setores. Mesmo em empresas onde ja atuam por anos e cujo trabalho é previamente conhecido,
ainda persiste a necessidade de reconhecimento. Para algumas mulheres, essa dindmica se
estende por toda a trajetoria profissional, configurando-se um processo continuo e diario.

Maria (50 anos) discorre sobre um episdédio no inicio da carreira onde precisou ser
impositiva, estabelecendo uma fronteira entre a relagdo pessoal (ndo tem que gostar de mim) e
a hierarquia profissional (tem que me obedecer). Maria declarou ainda que sua baixa estatura
e a aparéncia jovial, que mantém até hoje, podem contribuir para a percep¢do de menos

autoridade profissional.

Pra vocé ter uma ideia, quando eu comecei, acharam que eu era estagidria técnica, eu
disse: “- ndo, querido, eu sou engenheira e vou mandar em vocé!” Ele disse: “- mas
eu ndo gosto de vocé”, eu disse: “- vocé ndo tem que gostar de mim, vocé€ tem que
me obedecer!” Entdo vocé tem que se impor, [...] as vezes vocé tem que até ndo ser
vocé, tem que ser impositiva, para que haja respeito! Eu tenho que provar minha
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competéncia sempre, todos os dias desde que eu comecei. [...] Eu sei que eu sou
assim, baixinha e tenho muito aparéncia de jovem[...] obviamente eu ndo fico feliz
de ter que falar eu vou mandar em vocé, mas se vocé ndo se impde ja era. Depois
eles te respeitam, mas vocé tem que se impor primeiro para eles verem que vocé
sabe, que vocé estd ali no comando, para respeitar sua autoridade.

Maria (50 anos) reconhece que sua baixa estatura e aparéncia jovem intensificam a
necessidade constante de reafirmagdo, pois tais caracteristicas fisicas comprometem a
percepcao de autoridade e maturidade por parte de colegas e subordinados. Segundo
Granleese e Sayer (2006), a combinagdo entre idade, género e aparéncia configura uma tripla
discriminacao que pode acontecer de diversas formas, desde a exclusao de mulheres maduras
do mercado de trabalho até a subvalorizacdo de suas habilidades e contribui¢des, decorrente
da percepgdo de que seriam menos capazes ou inadequadas. A intersecdo desses fatores pode
ser um desafio ainda maior para mulheres como Maria, que se veem em situagdes em que €
necessario desenvolver estratégias complexas de adaptagdo para enfrentar multiplos
preconceitos simultaneos.

Maria (50 anos) narra o funcionamento do etarismo interseccionado ao género, isto €,
o conjunto de aspectos e discrimina¢des baseados na idade que podem afetar de modo
desigual homens e mulheres no ambiente de trabalho. Calasanti (2005) e Duncan e Loretto
(2004) prelecionam que ndo existe uma idade certa para que a mulher seja reconhecida como
competente ou legitima. Quando jovem, ¢ vista como inexperiente ou emocionalmente fragil;
j& quando envelhece, ¢ percebida como ultrapassada. Essa oscilagdo constante entre ser jovem
demais e velha demais demonstra que a autoridade feminina raramente ¢ reconhecida como
um atributo natural, ela precisa ser provada e reafirmada a cada etapa da carreira.

A fala de Fénix (61 anos) relata o esfor¢o continuo e intenso, a necessidade de provar
que ¢ mais. Isso ressalta a existéncia de um padrao duplo de exigéncia, no qual a competéncia
técnica deve ser demonstrada de forma intensa para neutralizar preconceitos e garantir o
reconhecimento. Essa dinamica evidencia o peso da pressdo internalizada, que estimula a
capacitagdo constante como estratégia de sobrevivéncia e sucesso. Fénix descreve a
necessidade de se preparar muito mais para competir com homens pelo mesmo cargo, uma
postura que a tornou mais competitiva, mas também a colocou em um estado de alerta

constante, em que ndo pode baixar a guarda ou mostrar vulnerabilidade:

Vocé precisa sempre provar que € mais, muito mais, vocé precisa se preparar muito
mais, para poder competir para o mesmo cargo, na Engenharia € assim. Vocé precisa
provar que ¢ mais competente, porque vocé esta ali. Isso me motivou, me deixou
mais competitiva, eu sempre procurei me capacitar sabendo que isso seria um
diferencial na minha area. E com isso eu consegui sempre conquistar os meus
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objetivos. Mas isso também gera na gente um problema cronico, porque vocé sente
que vocé nunca pode baixar a guarda e ndo pode se mostrar vulneravel, como dizia
minha mae: “- Nao sangre em tanque de tubardes”.

Fénix destaca a dupla exigéncia de demonstrar competéncia técnica e necessitar
exceder as expectativas para conquistar reconhecimento. A metafora do tanque de tubardes
expressa o ambiente hostil que permeia o cotidiano profissional, refor¢ando a necessidade
constante de vigilancia e resisténcia. Essa pressdo continua para ndo demonstrar
vulnerabilidade ¢ um mecanismo de autoprotecdo que pode potencializar a resiliéncia.
Conforme Loth & Silveira (2014) e Cepellos (2021), tais estratégias de reafirmagdo de
competéncia sdo parte de um esfor¢o continuo para manter a competéncia frente as barreiras
estruturais do etarismo e de género no mercado de trabalho.

Vitéria também percebe que a competéncia tem duplo padrdo na avaliagdo do
conhecimento entre homens e mulheres maduras no ambiente de trabalho. Enquanto homens
podem admitir lacunas no saber com naturalidade e sem prejuizo de sua credibilidade, para
mulheres maduras essa mesma atitude ¢ interpretada como sinal de desatualizagdo e
incompeténcia, requerendo um julgamento mais severo pautado em aspectos negativos de
género ¢ idade.

Vitéria (48 anos) deixa evidente o duplo padrao na avaliagdo do conhecimento com
um exemplo que ela presencia com frequéncia. Um colega homem pode admitir
desconhecimento com naturalidade, mas para ela, uma mulher madura, isso seria inadmissivel

e interpretado como desatualizagao:

A gente sempre tem que saber de tudo, tem que ser melhor em tudo, estar sempre
atualizada. Eu sempre faco curso, ndo paro. Porque a gente ¢ testada toda hora e
vocé ndo pode ndo saber. Nao saber ndo ¢ uma prerrogativa para uma mulher na
minha idade. Um dia desses aconteceu algo assim, um analista chegou para um
colega meu, meu par e perguntou sobre um termo no contrato e ele respondeu na
maior naturalidade: “- eu nem sabia que existia isso!” E eles riram. Se fosse comigo,
eu estaria desatualizada, ndo iam agir assim naturalmente e rir. Quando eu ndo sei
algo eu ndo sinto essa espontaneidade de simplesmente dizer eu ndo sabia que isso
existia. Isso ¢ inadmissivel para uma mulher madura, iam dizer que eu era velha e
desatualizada, mesmo que seja pelas minhas costas, iam dizer: “- ta vendo, ecla ndo
sabe de nada, ta velha ja desatualizada”.

A fala de Vitoria acusa a existéncia de um padrdo desigual na avaliacdo da
competéncia, que impde as mulheres maduras uma pressao maior para manterem constante
atualizagdo e demonstragdo de conhecimento, sob o risco de serem vistas como obsoletas ou
incompetentes. Essa disparidade reforga as barreiras pelo etarismo e género, que ndo apenas

exigem das mulheres a superacdo das mesmas exigéncias técnicas que os homens, mas as
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submetem a julgamentos morais mais rigorosos. Essa necessidade de estar sempre atualizada
se torna, portanto, uma estratégia de sobrevivéncia no mercado de trabalho, uma forma de
reafirmar a competéncia diante de uma vigilancia constante e desigual. Para Cepellos (2021),
tais praticas refletem a negociacdo continua profissional em contextos de discriminagdo etaria.

As praticas de reafirmacao de competéncia defendidas pelas participantes revelaram
um esfor¢o continuo para enfrentar os vieses de género e de idade no ambiente profissional. A
necessidade de demonstrar constante atualizacdo técnica, adotar posturas firmes e superar
duplos ou triplos padrdes de avaliagdo constitui uma estratégia para manter o reconhecimento
em ambitos como a Engenharia. Contudo, tais estratégias frequentemente coexistem com
limitagdes estruturais que vao além da capacidade individual de resisténcia, demandando uma
analise mais ampla das condi¢des institucionais que moldam as experiéncias dessas mulheres.
A necessidade de adotar posturas firmes ndo ¢ uma tatica exclusiva das mulheres maduras.
Pelo contrério, ¢ a mesma estratégia que mulheres de qualquer idade historicamente utilizam
para serem aceitas e legitimadas em ambientes corporativos patriarcais (Acker, 1990;
Lombardi, 2006).

Dessa forma, a proxima categoria, expectativas institucionais e percepcoes sobre
inclusdo organizacional, aborda as concepcdes e praticas das proprias organizacdes em
relacdo a diversidade etaria e de género e como politicas, culturas e discursos institucionais
influenciam a inclusdo, a valoriza¢do ¢ a permanéncia das mulheres maduras no mercado de
trabalho. Essa andlise permite compreender as estratégias individuais e também os
mecanismos coletivos que podem promover ou dificultar ambientes mais equitativos e
inclusivos.

Segue a Tabela 18 com a sintese da categoria 4 e suas subcategorias, que inclui o
aspecto central, declaragdes, analise teorica e as referéncias principais que fundamentam a

discussdo.
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Quadro-sintese da categoria 4: estratégias de enfrentamento e resisténcia ao etarismo

Subca- Aspecto Central Evidéncias nas Falas Analise Teodrica Referéncias
tegoria Principais
Uso da  educagdo Coragem busca cursos A atualizagdo é uma Loth ¢ Silveira
9 continua como constantemente. resposta direta ao declinio (2014)
2.2 & | estratégia  para  a associado a idade. O Cepellos (2021)
51 § § obsolescéncia,  ainda Maria considera omitir o paradoxo da
é 'g —g' que a alta qualificacdo doutorado para nao ser superqualificag@o
= S £| possa se tornar uma vista como qualificada demonstra um mercado que
© barreira. demais. valoriza o controle em
detrimento da expertise.
2 Utilizagdo do capital Dona Maria e Maria O networking funciona Loth e Silveira
= social e das redes de afirmam que suas €OMo um mecanismo (2014)
3 _ contato para contornar oportunidades vieram de de validacdo que Cepellos (2021)
2 %o as barreiras do etarismo indicagdes, nao de diminui o etarismo, Cepellos e
}3 '§ nos  processos de curriculos. onde a confianga Tonelli (2022)
2 2 selecdo e para obter preestabelecida pela
o = apoio interno. Maria Pietra evidencia a rede se sobrepde ao
'g = importancia da rede para etarismo.
< defender ideias
(g}

Busca por alternativas
ao mercado de trabalho

S o
= g| formal, como
Vw7 .
£ — *¢| consultoria, trabalho
®R S o ~
€S53 autbnomo  (PJ) ou
D ,
R = mudanga de area, como
‘7 = \ ~
& & g| respostaa exclusio.
SEE
& E
f’.) 5]
Adocdo de posturas
assertivas, impositivas
e x| € de vigilancia
° S 8| constante para
§ %‘{L‘: estabelecer autoridade,
~§ é g- provar competéncia e
A& % 3| resistir ao duplo padrio
<+t o @ .~
= de avaliacdo.

internamente.

Livia vé a consultoria
como a Unica saida.

Ana Luisa aceita o
modelo PJ.

Coragem e Dona Maria
planejam ou executam
mudangas de carreira para
se manterem ativas e
motivadas.

Maria precisou ser
impositiva para ser
respeitada.

Fénix se preparou muito
mais para competir.

Vitéria sente que ndo pode
admitir desconhecimento
como um homem faria.

Diante da morte simbdlica  Loth e Silveira

no mercado formal, as (2014)
profissionais buscam um  Cepellos (2021)
renascimento simbolico, Cepellos e

ressignificando suas Tonelli (2022)

trajetdrias e retomando suas
carreiras.

Sao estratégias de Loth e Silveira

sobrevivéncia em (2014)

ambientes hostis. Cepellos (2021)
Refletem a luta contra o Granleese e
preconceito de género e Sayer (2006)

idade que questionam a
legitimidade da mulher
madura em posicdes
técnicas.

A andlise da categoria estratégias de enfrentamento e resisténcia ao etarismo

demonstra que o processo de envelhecimento das mulheres engenheiras ¢ atravessado por

praticas de resisténcia que emergem no cotidiano das organizagdes e nos modos de

subjetivacdo. Ao relatar suas experiéncias, as participantes assumem que o enfrentamento ao
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etarismo nao ocorre apenas por meio de agdes explicitas de contestagdo, mas, sobretudo, de
estratégias sutis de reconfiguragdo simbolica e identitaria. A principal contribuicdo desta
pesquisa em relagdo a literatura ¢ demonstrar que tais estratégias ndo se limitam a respostas
individuais a um contexto hostil, mas constituem formas coletivas que desafiam as normas de
género e idade que estruturam o campo da Engenharia (Acker, 1990; Butler, 2014; Crenshaw,
1991).

Na maioria das organizagdes, conforme Acker (1990), as hierarquias e as praticas de
reconhecimento sdo construidas a partir de um ideal masculino de trabalhador racional,
competitivo e disponivel. Diante desse modelo, as engenheiras maduras se veem pressionadas
a corresponder as expectativas paradoxais. Elas devem ser produtivas e inovadoras como as
mais jovens, mas, a0 mesmo tempo, cuidadosas e conciliadoras como se espera das mulheres.
Ao enfrentar essas tensdes, elas elaboram estratégias de adaptacdo e resisténcia que deixam
evidentes a capacidade de negociacdo identitdria diante das normas organizacionais. Essa
negociacao se expressa tanto na forma de narrativas que reafirmam a propria competéncia e
experiéncia quanto na criacdo de redes de apoio e mentoria entre mulheres, que funcionam
como espagos alternativos de reconhecimento e pertencimento.

As estratégias observadas nas narrativas desafiam a concepc¢do tradicional de
enfrentamento como mera oposicdo. Butler (2014) argumenta que as normas sao
internalizadas e reiteradas nos atos cotidianos, mas também podem ser subvertidas a partir de
seus proprios limites. Assim, quando uma engenheira sénior se reposiciona como mentora,
reconfigura o significado do envelhecimento, convertendo-o em fonte de autoridade ética e
saber relacional. Essa transformacdo do lugar social do envelhecimento ¢ um dos avangos
identificados pela pesquisa, pois evidencia que a resisténcia pode assumir formas
performativas e ressignificadas, nas quais o sujeito ndo apenas reage, mas produz novas
possibilidades de existéncia dentro das mesmas estruturas que o marginalizam.

O estudo contribui também ao demonstrar que as engenheiras constroem redes de
solidariedade e interdependéncia que tencionam a ldégica individualizante da racionalidade.
Enquanto a literatura sobre envelhecimento no trabalho frequentemente enfatiza a adaptagao
individual (Calasanti, 2005; Duncan & Loretto, 2004), esta pesquisa prioriza as mulheres
engenheiras que mobilizam recursos coletivos afetivos, simbolicos e profissionais como
forma de resisténcia ao isolamento e a desvalorizagdo. Essas redes ndo apenas fornecem
suporte emocional, mas operam como espagos de reconstru¢do identitaria, cujas narrativas de
inadequacdo sdo substituidas por narrativas de poténcia e continuidade. Tal movimento

confirma as analises de Crenshaw (1991) sobre a forca politica das aliancas interseccionais,
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nas quais o reconhecimento da diferenca é condicdo para a solidariedade.

Outra contribui¢do tedrica da pesquisa consiste em descortinar que as estratégias de
enfrentamento articulam duas dimensdes complementares: a resisténcia a exclusdo e a
reconstrugdo positiva da identidade profissional. A primeira dimensao, resisténcia a exclusao,
refere-se ao conjunto de taticas utilizadas pelas profissionais para manter o seu espaco e
legitimidade dentro da estrutura organizacional hostil. O objetivo é neutralizar os aspectos
negativos etarios e de género. Essa dimensao materializa-se nas suas subcategorias de analise,
como a busca por capacitacdo, networking (para contornar filtros formais enviesados) e as
praticas de reafirmacdo de competéncia (como adotar posturas firmes para ser ouvida ou
ocultar qualificagdes para parecer menos ameacgadora).

A segunda dimensdo, reconstru¢do positiva da identidade profissional, ¢ uma
estratégia que emerge quando a resisténcia interna se esgota ou se revela insuficiente. Em vez
de apenas resistir ao apagamento, a profissional cria um novo sentido e um novo espaco para
a sua carreira, frequentemente fora da organizacdo que a rejeitou. Essa dimensdo corresponde
ao reposicionamento profissional (empreendedorismo, consultoria, pejotizacao), que funciona
como um renascimento simbolico.

As participantes ndo apenas contestam o etarismo, mas elaboram novos sentidos para a
experiéncia de envelhecer, transformando a idade em simbolo de estabilidade, autoridade e
resiliéncia. Essa ressignificagdo da trajetoria desafia o discurso da obsolescéncia,
aproximando-se do que Fineman (2014) define como a vulnerabilidade como recurso, a ideia
de que a consciéncia das proprias fragilidades pode ser convertida em poténcia politica e ética.
As engenheiras maduras, ao reconhecerem sua posi¢do marginalizada, desenvolvem uma
leitura do sistema e passam a agir estrategicamente dentro de suas limitagdes estruturais, o
que amplia o entendimento em situacdes de desigualdade.

Essas formas de enfrentamento também estao associadas a construcdo de identidades
profissionais, que combinam competéncia técnica, sensibilidade relacional e saber
experiencial. A literatura sobre género e trabalho técnico (operacional) (Cepellos, 2021;
Lombardi, 2006) j& destacava as dificuldades das mulheres em conciliar essas dimensdes, mas
a presente pesquisa mostra que, com o etarismo, essa conciliacdo se transforma em uma
estratégia de legitimacdo. Ao incorporar a dimensdo relacional a pratica técnica, as
engenheiras afirmam uma identidade que desafia a separagdo entre racionalidade e emocao,
uma das bases da masculinizag¢do das profissdes técnicas. Assim, o enfrentamento ao etarismo
ndo ¢ apenas um ato de resisténcia a exclusao, mas também um ato de reconstrugao no qual se

redefine o proprio significado de competéncia e profissionalismo.



150

As estratégias mobilizadas pelas engenheiras ndo se restringem a uma resisténcia as
normas institucionais. Elas envolvem uma capacidade de manobrar dentro dessas normas,
constituindo mecanismos de enfrentamento necessarios em carreiras marcadas pela
predominancia masculina (Oliveira-Silva & Parreira, 2022). Tais estratégias expressam a
complexa navegacao exigida para transpor os limites de género no campo profissional
(Lombardi, 2006), atuando como uma forma de acdo tatica que se movimenta dentro das
proprias estruturas (Harding et al., 2013).

Esse movimento demonstra resiliéncia, permitindo a ressignificacdo das condi¢des da
atuacao profissional e respondendo diretamente as barreiras hierarquicas e ao persistente teto
de vidro (Steil, 1997). Em ambientes mais hostis, observa-se a adocdo de estratégias de
neutralizagdo, nas quais as engenheiras buscam minimizar as marcas da idade e reforgar o
dominio técnico como forma de protecdo. J& em contextos mais colaborativos emergem
praticas de visibilizacdo, nas quais as mulheres reivindicam o valor de sua experiéncia e
tornam o envelhecimento um marcador de autoridade.

Essa alternancia entre invisibilidade estratégica e visibilidade politica confirma que as
identidades profissionais sdo construgdes dindmicas, contingentes e continuamente
negociadas no espaco organizacional (Acker, 1990; Butler, 2014). Desse modo, o estudo
demonstra que as estratégias adotadas pelas mulheres vao além da resisténcia, incorporando
uma capacidade tatica de manobrar dentro das proprias normas que as constrangem,
ressignificando-se para sua atuacao.

Outro ponto de contribuigdo diz respeito a articulagdo entre reconhecimento e cuidado
como dimensdes éticas das estratégias de enfrentamento. As engenheiras maduras nao buscam
apenas reconhecimento técnico, mas também o reconhecimento de sua integridade e
dignidade como trabalhadoras e mulheres. Ao cuidarem umas das outras, compartilhando
oportunidades, acolhendo dificuldades e orientando as mais jovens, elas produzem uma forma
de reconhecimento mutuo que escapa a logica meritocratica e hierarquica das organizagoes.
Essa pratica relacional de cuidado, longe de ser um trago essencialista, constitui um gesto de
resisténcia ao isolamento e a desumanizacdo presentes nas culturas corporativas
contemporaneas (Corréa, 2023).

Por fim, essa categoria mostra que as estratégias de enfrentamento e resisténcia ao
etarismo representam atos de resisténcia. Elas ndo apenas sobrevivem as praticas etaristas e de
género, mas reconfiguram as fronteiras do possivel dentro das organizacgdes. Ao reivindicarem
o direito de permanecer, ensinar ¢ transformar, essas mulheres produzem novas narrativas

sobre o valor do envelhecimento e sobre o significado de ser engenheira. A contribuicdo da
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pesquisa, portanto, estd em reconhecer o etarismo feminino ndo como uma fase de declinio,
mas como um campo fértil de reconstrug@o identitaria as estruturas do trabalho. Em vez de
aceitarem passivamente a narrativa de obsolescéncia imposta pelas estruturas de trabalho, as
estratégias de resisténcia (como o reposicionamento profissional ou a reafirmacdo de
competéncia) tornam-se o proprio motor dessa reconstrucdo. O envelhecimento feminino ¢
assim ressignificado como um ato de afirmacdo, experiéncia e valor (Acker, 1990; Butler,
2014; Fineman, 2014). Essa leitura colabora para o horizonte teérico da Administracdo ao
reposicionar o etarismo como categoria analitica para compreender as formas de resisténcia e

reinvencao das mulheres no mundo do trabalho técnico.

Categoria 5: Expectativas institucionais e percepcoes sobre inclusdo organizacional

A categoria expectativas institucionais e percepcoes sobre inclusio organizacional
investiga a visdo das engenheiras sobre o papel das empresas na promogdo da diversidade
etaria e de género. As narrativas sdo de um ceticismo em relacao a efetividade das politicas
corporativas, indicando uma lacuna entre o discurso oficial das empresas e as praticas
cotidianas vivenciadas por elas. Foram identificadas duas subcategorias principais: avaliacao
de politicas de diversidade etaria e percepcdes sobre iniciativas de inclusdo; e

responsabilidade corporativa na inclusdo de mulheres maduras.

Subcategoria 1: Avaliacdo de politicas de diversidade etdria e percepcoes sobre iniciativas

de inclusdo

A subcategoria avaliacdo de politicas de diversidade etaria e percepcdes sobre
iniciativas de inclusio reune as percepgdes sobre as iniciativas de inclusdo, como as cotas.
Embora essas acdes sejam reconhecidas como necessarias em um primeiro momento para
quebrar barreiras, elas podem gerar um efeito reverso ao rotular as mulheres contratadas, que
passam a ser vistas como beneficiarias de uma politica e ndo como profissionais competentes.
A percepcao em geral ¢ de que muitas dessas iniciativas sdo superficiais, funcionando como
acdes de marketing que ndo alteram as estruturas e as praticas de contratacdo enraizadas, que
ainda privilegiam o perfil masculino e jovem.

Maria (50 anos) expressa essa ambivaléncia. As cotas sdo ruins para as proprias
mulheres porque geram o estigma de que entrou porque ¢ cota. Ela defende que a inclusdao

deveria comecar na base, incentivando meninas no ensino médio a seguir carreiras na
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Engenharia:

Minha empresa ¢ uma empresa que incentiva ¢ tem cotas para colocar mulheres
dentro da empresa ¢ vou te falar, isso é ruim para as proprias mulheres, porque todo
mundo fica falando: “- entrou porque ¢ cota, porque ¢ mulher”. Entdo isso acaba
sendo ruim até para mulher que ndo entrou por causa de cota. Eu acho que a mulher
tem que entrar porque ela ¢ competente e ¢ claro que ela é [...] e é preciso mostrar
para ela que esse caminho ¢ possivel também [...] chegar 14 no ensino médio e dizer:
“- Vocé pode ser uma engenheira Quimica, de Minas, Gedloga [...]” porque isso ndo
¢ mostrado ainda tem muita mulher que ndo se forma nessas areas [...] quando
escolhem Engenharia vao para areas mais comuns como Civil [...] precisa mostrar
para ela que elas pode sim, que tem um caminho aqui para elas.

A fala de Maria chama a atengdo para um ponto critico nas politicas corporativas de
diversidade e inclusao, especialmente quando associadas a mecanismos de cotas. Embora tais
politicas sejam concebidas para corrigir desigualdades histdricas e ampliar a participacdo de
grupos, como as mulheres nas engenharias, sua implementag¢ao pode gerar varias perspectivas.
Cepellos et al. (2013) e Cepellos (2018) asseveram que, quando as ag¢des afirmativas ndo sao
acompanhadas de estratégias robustas de comunicacdo interna e de transformagdo cultural,
elas podem reforcar as desigualdades, fazendo com que a presenca dessas profissionais seja
interpretada como resultado exclusivo de politicas compensatorias e nao de mérito individual.

O trabalhador ideal continua a ser implicitamente masculino, e as estruturas nao sao
alteradas (Lombardi, 2006). A cota, nesse cenario, ¢ facilmente ressignificada pela cultura
dominante ndo como uma a¢ao de justi¢a ou reconhecimento de competéncia, mas como um
favor ou uma imposi¢do que permite o ingresso de profissionais supostamente menos
qualificados.

Como relatado por Maria (50 anos), a profissional que entra (entrou porque ¢ cota) ¢
imediatamente deslegitimada e tem suas qualificacdes postas sob suspeita. Consequentemente,
a politica de inclusdo gera um efeito perverso, ela intensifica a necessidade de reafirmacao de
competéncia (Oliveira-Silva & Parreira, 2022; Pinheiro et al., 2024). A Engenheira, agora
rotulada, precisa provar seu valor de forma ainda mais incisiva do que seus pares, carregando
o fardo de justificar ndo apenas sua propria presencga, mas a validade da politica que a incluiu.

Nesse sentido, a percepcao de Maria ¢ de que ndo ha apenas o risco de vinculagdo das
profissionais ao rétulo de cota, mas também a necessidade de implementar acdes de incentivo
que antecedam a propria entrada no mercado de trabalho. Entre elas, destacam-se a orientagao
profissional e a ampla divulgacdo de oportunidades de carreira em d&reas de baixa
representatividade feminina na Engenharia, alinhando-se a compreensdo de que a efetividade
das politicas de diversidade depende de estratégias que vao além a mera contratacio,

abrangendo também a formacdo e o estimulo a escolha profissional (Cepellos et al., 2013;
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Cepellos, 2018).
Persisténcia (49 anos), por outro lado, defende as cotas como um mal necessario. Ela
acredita que, sem essa imposi¢do, naturalmente eles vao contratar homens, pois o viés de

género estd muito enraizado.

A gente ta vendo muitas vagas preferenciais femininas, existe até uma discussdo em
relagdo a meta que precisa ser alcangada pelo sindicato [...]. Se ndo houver essa cota,
naturalmente eles vao contratar homens, ¢ muito natural isso, ¢ muito enraizado. [...]
Entdo tem que existir, pra gente atravessar essa correnteza tem que ter as cotas.

Persisténcia apresenta uma perspectiva distinta sobre as politicas de cotas, relevando a
percepcao de que tais mecanismos se tornam indispensaveis para promover a equidade. Ela
reconhece que, na auséncia de metas ou critérios de contratagdo voltados a inclusdao, ha uma
tendéncia a manutencdo do status quo, privilegiando a contratagdo masculina, um reflexo de
praticas e crengas naturalizadas no ambiente organizacional. Nesse sentido, a defesa das cotas
feita por Persisténcia aproxima-se da visdo de Tonelli (2018), segundo a qual, em mercados
altamente masculinizados, politicas de inclusdo formalizadas sdo necessarias para criar
condi¢des minimas de competitividade para mulheres, atuando como uma ponte que permitea
atravessar a correnteza das resisténcias estruturais.

Maria Fernanda (52 anos) propde a necessidade de acompanhamento e rigor de
algumas politicas. A empresa levanta essa bandeira, mas, na pratica, em uma vaga preferencial
para mulheres, contratou um homem, mostrando que a efetividade da politica depende da

vontade individual de quem a implementa.

A empresa levanta essa bandeira, mas ndo ¢ bem assim. Eu mesma ja participei de
vaga preferencialmente para mulheres e contrataram um homem. Ai depende
também de quem quer levantar essa bandeira, né? E a bandeira da empresa, mas se
pega alguém também que ndo quer levantar a bandeira.

A fala de Maria Fernanda confirma a distancia que pode existir entre o discurso
institucional e a pratica efetiva das politicas de diversidade. Para Maria Fernanda, mesmo
quando ha iniciativas formais, como a previsdo de vagas preferenciais para mulheres, o
resultado final pode contrariar a proposta inicial, deixando evidentes as fragilidades na
implementagdo e na fiscalizagdo dessas politicas. Esse descompasso demonstra que a
efetividade das agdes afirmativas depende ndo apenas de sua existéncia formal, mas do
comprometimento real de gestores e decisores, além de mecanismos que assegurem a sua

aplicagao.
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Maria Qualquer (53 anos) tem certeza de que foi chamada para uma vaga s6 para
preencher uma cota e servir ao marketing da empresa, ja que ela representa a
interseccionalidade de ser mulher, negra e com mais idade. Ela aceitou por necessidade, mas

reconhece a dureza de depender desse tipo de agao:

[...] Tem sim, mas eu acredito que a nivel de marketing sabe. Eu entrei assim, eu s6
entrei porque eu fui indicada para essa vaga, eles s6 me chamaram porque
precisavam preencher uma vaga de uma mulher com a minha idade, sendo eu uma
mulher negra, melhor ainda. Entdo eu tenho certeza que isso ¢ s6 para marketing da
empresa, entendeu? [...] porque antes eu ja tinha enviado curriculo Linkedin, tudo,
enquanto eu ndo fui indicada e precisavam preencher esse quesito eu ndo fui
chamada. Mas eu sei que eu estava ali para preencher uma cota, vamos dizer assim.
Eu aceitei a vaga, porque nao tinha como nao aceitar. Mas ¢ uma realidade dura para
mim vocé precisar desse tipo de acdo das empresas para conseguir um emprego.

O depoimento de Maria Qualquer traduz a instrumentalizacdo das politicas de
diversidade quando estas se limitam a atender exigéncias de marketing ou a preencher cotas
de representatividade. Sua experiéncia capta como a interseccionalidade (mulher, negra e
mais velha) pode ser utilizada pelas empresas como um recurso para refor¢ar uma imagem
institucional de compromisso com a diversidade, sem que haja um engajamento real em
promover igualdade de condigdes no acesso e na permanéncia. Essa percep¢do vai ao
encontro das reflexdes de Cepellos et al. (2013) e Cepellos (2018), segundo as quais as agdes
afirmativas podem acontecer de maneira restrita a dimensdo formal e desvinculada de
mudangas organizacionais. Ao aceitar a vaga por necessidade, Maria Qualquer demonstra a
tensdo entre a urgéncia individual por emprego e a dureza de depender de politicas que,
embora criem oportunidades pontuais, ndo necessariamente representam um compromisso
genuino organizacional. Tal situagdo deixa evidente que, embora determinadas iniciativas
possam gerar oportunidades pontuais, elas nem sempre correspondem a um compromisso
institucional efetivo com a equidade. Conforme Crenshaw (1989), a auséncia de uma
perspectiva interseccional na formulagdo e na implementagdo dessas politicas tende a
perpetuar desigualdades, uma vez que ignora as multiplas dimensdes como género, raga e
idade, que condicionam a experiéncia de sujeitos em contextos laborais.

Fénix (61 anos) também vé as iniciativas como uma forma de cumprir cota, notando
que as vagas sdao sempre para mulheres jovens, nunca acima de 60 anos. Ela critica o fato de a

cota desqualificar a mulher, que terd que provar ainda mais sua competéncia:

Eu vejo um empenho das empresas sim, mas para cumprir cota [...] eu vejo muito
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hoje na Engenharia vagas para contratar mulheres sempre jovens, acima de 60 anos
eu nunca vi. Sempre jovens [...] eu vejo muita iniciativa para cumprir cota, ndo
porque acreditam que as mulheres tenham capacidade na Engenharia, na
competéncia [...] O Brasil trabalha muito com a questao de cota e isso desqualifica a
mulher [...] eu ndo sou contra cota, sé acho que esse ndo poderia ser o Unico critério,
fica como entrou sé por cota, ndo tem competéncia. Talvez ela vai ter que provar

mais ainda que ela é competente se ela entrou por cota.

Fénix tem uma percepcdo ambivalente em relacdo as politicas de cotas. Embora
reconheg¢a o empenho das empresas na criagdo de vagas para mulheres na Engenharia, ela
observa que tais oportunidades se concentram em perfis mais jovens, excluindo mulheres
acima de 60 anos, sobressaindo que a intersecdo entre idade e género ainda € pouco
considerada nas estratégias de inclusdo. A auséncia dessa perspectiva interseccional
(formulacdo e implementagdo) dessas politicas invisibiliza grupos que enfrentam multiplas
camadas de discriminacdo, como as mulheres maduras, cujas experiéncias nao sao
contempladas por politicas baseadas em recortes unicos (Crenshaw, 1989).

A critica de Fénix também se dirige a motivacdo dessas agdes, frequentemente
percebidas como mero cumprimento de metas formais, € ndo como reconhecimento da
competéncia feminina. Nesse cenario consolida-se o risco de repisar que a profissional foi
contratada apenas por ser cota, desconsiderando suas qualificagdes e experiéncias. Fineman
(2014) comenta que estruturas institucionais que naturalizam a desigualdade transferem para o
individuo o 6nus de comprovar continuamente seu mérito. Assim, mulheres que ingressam
por meio desses mecanismos tendem a sentir-se pressionadas a reafirmar constantemente sua
competéncia, enfrentando um desafio adicional para obter reconhecimento profissional.

Persisténcia (49 anos) concorda que, sem as vagas afirmativas, elas ndo entram, mas
reconhece a necessidade de, uma vez dentro, a meritocracia prevalece. E um ciclo, a cota é a

porta de entrada para um espaco que, de outra forma, permaneceria fechado:

Eu acho que as empresas deveriam olhar a competéncia e ndo colocar mulheres,
maduras, negras a todo custo para cumprir cotas. Mas a0 mesmo tempo, se essas
vagas ndo existem, a gente sabe que ¢ mais dificil para elas chegarem. A gente teve
até uma reunido com RH e a moga falou exatamente isso, se a gente ndo abre essa
vaga, elas nio entram. E preciso a gente entrar primeiro, ocupar esse espago e depois
fazer uma meritocracia, vamos dizer assim, porque sendo ndo entra, isso € fato.

Persisténcia dedica uma visao conciliadora sobre as politicas afirmativas,
reconhecendo-as como porta de entrada, mas defendendo que, uma vez garantido o acesso, a
progressdo profissional seja pautada pela meritocracia. Ela tem a consciéncia de que, sem a

existéncia de vagas direcionadas as mulheres maduras e negras, dificilmente conseguiriam
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romper as barreiras estruturais que mantém o mercado restrito. Nesse sentido, a percepcgao de
Persisténcia dialoga com Crenshaw (1989), ao reconhecer que a intersecao entre género, idade
e raga intensifica as barreiras de entrada, demandando estratégias especificas para promover
equidade de oportunidades. No entanto, Persisténcia também indica a necessidade de que tais
mecanismos ndo se limitem ao cumprimento de cotas, mas sejam acompanhados por politicas
que assegurem condigdes reais de desenvolvimento e reconhecimento das competéncias das
profissionais (Fineman, 2014).

Aplicar a meritocracia num sistema enviesado sem antes desmontar os vieses que
definem o que ¢ mérito apenas perpetua a exclusdo, pois as mulheres, especialmente as
maduras, continuardo a ser julgadas por padroes duplos (Granleese & Sayer, 2000).

Portanto, o trabalho pds-cota ndo ¢ a aplicacdo de uma meritocracia simplista, mas sim
um trabalho de letramento e cultural, que visa desmontar os vieses que geram o estigma da
competéncia. Além disso, a critica dirige-se para a necessidade do trabalho anterior as vagas,
como também sugerido por Maria (50 anos) ao citar a importancia de ir ao "ensino médio"
(Lombardi, 2006). A cota, isoladamente, apenas for¢a a entrada num sistema hostil, sem
alterar as condic¢des estruturais de exclusdo (Crenshaw, 1989) que definem quem ¢ ou ndo
competente.

Fénix (61 anos) e Persisténcia (49 anos) adotam perspectivas diferentes sobre as
politicas de inclusdo no ambiente de trabalho. Para Fénix, ao afirmar que “talvez ela va ter
que provar mais ainda que é competente se entrou por cota’, observa-se a permanéncia de
um discurso meritocratico que impde as pessoas beneficiadas por a¢des afirmativas o onus de
reiterar continuamente sua competéncia, reproduzindo as desigualdades. Em contrapartida, a
declaragcdo de Persisténcia (49 anos) “se a gente ndo abre essa vaga, elas ndo entram”
ressalta o reconhecimento da importancia de politicas reparatérias como instrumentos de
correcao de desigualdades historicas e estruturais.

Professora e Engenheira (66 anos), critica a implementag¢ao superficial das politicas,
como promover uma mulher apenas porque era o més da mulher, desconsiderando a
qualificag¢do. Ela defende que a valorizagdo deve vir pelo conhecimento e competéncia, nao

como uma exce¢do ou cumprimento de obrigagdo:

[...] Tudo tem que ser melhorado, eu ja vi muitas empresas fazendo. Mas também
existem outras que estdo colocando uma mascara, tem 14 uma vaga pra mulher e tem
800 homens, ai ndo! Vamos colocar igualitario 50% homens e 50 % mulher [...]
entdo nao € assim ndo eu vou abrir uma exceg¢do e colocar 30% de mulher. Alids, ndo
faz nada mais que a obrigagdo! Alids, tem que ser pelo raciocinio, pelo
conhecimento e tem muita mulher competente, ndo ¢ porque ¢ mulher nio! E porque
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tem muita mulher competente, claro que tem! [...] Inclusive eu ja vi uma coisa que
eu achei horrivel, uma mulher sendo promovida s6 porque era o més da mulher, ¢
tinha um homem como melhores qualificagdes, ndo que ela fosse ruim, mas para a
vaga as qualificacdes dele eram melhores [...] entdo ndo € por ai, a valorizagdo ndo
vem assim! Ela entrou e teve que ser treinada por ele [...] A vaga ou promogdo tem
que vir porque ela ¢ melhor candidata, com melhores qualificagdes do que ele e
ponto.

O relato de Professora e Engenheira expressa uma critica direta a implementacdo
superficial das politicas de inclusdo, especialmente quando decisdes, como promogdes, sao
tomadas com base em datas comemorativas ou no simples cumprimento de cotas, sem
considerar a qualificacdo e o mérito. Ao enfatizar que a valorizacdo deve ocorrer pelo
conhecimento e competéncia, € ndo por exce¢do ou obrigagdo formal, Professora e
Engenheira evidencia que essas agdes podem reforcar percepcdes de que determinadas
conquistas sdo concedidas e ndo conquistadas (Fineman, 2014).

Seu depoimento também demonstra a auséncia de uma abordagem interseccional,
conforme Crenshaw (1989), pois politicas genéricas que visam aumentar numericamente a
presenca feminina ndo necessariamente contemplam as barreiras multiplas enfrentadas por
mulheres com diferentes marcadores sociais, como idade, raca e classe. Assim, ao criticar
praticas que funcionam como mascaras corporativas, Professora e Engenheira reforca a
necessidade de acdes estruturadas e consistentes, capazes de promover equidade de
oportunidades sem comprometer o reconhecimento legitimo da competéncia feminina.

Essas percep¢des demonstram um entendimento das complexidades e contradi¢gdes das
politicas de diversidade. As profissionais reconhecem sua necessidade, mas criticam sua
implementagao superficial e os efeitos colaterais, como a sensagdo de que as agdes sdo mais
para a imagem da empresa do que para uma mudanca estrutural.

Tonelli (2018) acrescentam que a consisténcia entre discurso e pratica ¢ elemento
fundamental para evitar a perda de credibilidade das a¢des de diversidade. No caso narrado, a
contratacdo de um homem em vaga preferencialmente destinada a mulheres ndo apenas
fragiliza a confianga na politica, como pode corroborar percep¢des de que tais medidas sdo
instrumentais, € ndo compromissos reais com a equidade.

A analise dessas percepgdes apurou que a avaliagdo das politicas de diversidade etaria
¢ permeada por tensdes entre a valorizagdio do mérito individual e a necessidade de
instrumentos de corre¢do historica, como as cotas. Enquanto algumas entrevistadas percebem
as cotas como estratégia transitdria, outras as entendem como medida indispensdvel para
enfrentar barreiras estruturais e culturais persistentes. Além disso, a credibilidade e o impacto

dessas politicas dependem da consisténcia entre o discurso institucional e a pratica concreta,
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bem como do alinhamento com uma estratégia de transformacao cultural.

A discussdo sobre a eficacia e os limites das politicas de diversidade etaria conduz, de
forma natural, a andlise da proxima subcategoria - responsabilidade corporativa na
inclusio de mulheres maduras. Se, por um lado, instrumentos como as cotas e vagas
preferenciais podem abrir portas para a entrada dessas profissionais, por outro, sua
permanéncia e ascensao dependem do compromisso efetivo das empresas em criar condi¢des
de desenvolvimento, reconhecimento e equidade, especialmente para mulheres em faixas

etarias de 45 anos ou mais pelas politicas corporativas de inclusao.

Subcategoria 2: Responsabilidade corporativa na inclusao de mulheres maduras

A segunda subcategoria, Responsabilidade corporativa na inclusio de mulheres
maduras, analisa a percepcao das participantes de que as empresas ainda carecem de politicas
eficazes para reconhecer e reter talentos seniores. A auséncia de uma gestdo da idade
estruturada e integrada a estratégia organizacional (Cepellos, 2018) embasa a crenca de que
muitas organizagdes ndo estdo preparadas para lidar, de forma simultaneamente estratégica e
inclusiva, com a diversidade etéria e de género em seu quadro de profissionais.

Maria (50 anos) critica a abordagem de colocar mulher a todo custo para que esse
nimero cres¢a, argumentando que isso ¢ ruim e que as politicas se concentram em buscar

profissionais no mercado, em vez de desenvolver e reter os talentos internos.

Por que na empresa nés temos menos mulheres? Porque como eu trabalho em
mineragdo, mineragdo ¢ dito um mundo masculino, mas ndo é uma verdade. Mas ha
um problema de se colocar mulher a todo o custo para que esse nimero cresga |[...]
subir o nimero a todo o custo ¢ ruim, tem que ser por competéncia [...] e outra, as
politicas s@o para procurar profissionais no mercado.

Na fala de Maria denota-se uma preocupacdo com a forma como algumas empresas
buscam ampliar a participagcdo feminina. Embora reconheca que a baixa representatividade
feminina ndo decorra de uma incapacidade técnica ou de um desinteresse das mulheres, ela
destaca que o esfor¢o de subir o nimero a todo custo pode gerar distor¢des, priorizando metas
quantitativas em detrimento de processos seletivos criteriosos e de politicas de
desenvolvimento e retencdo. Essa percepcao sugere uma critica a ado¢do de acdes isoladas,
centradas apenas na contratagdo, sem a constru¢do de uma base estruturada de inclusdo,
formag@o e suporte a permanéncia dessas profissionais.

De acordo com Cepellos (2018), a auséncia de uma gestdo da idade e da diversidade
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integrada a estratégia corporativa compromete a efetividade das politicas e limita o alcance de
seus resultados. Medidas voltadas unicamente para aumentar estatisticas de representatividade,
sem um planejamento abrangente que considere aspectos de cultura organizacional,
desenvolvimento de carreira ¢ equidade de oportunidades, tendem a produzir impactos
superficiais e pouco sustentdveis no longo prazo.

Raquel (47 anos), engenheira eletricista, conta que quando ela comegou a trabalhar
havia tdo poucas mulheres que nem vestidrio feminino existia, que eles foram construidos
depois. Ela sabe que hoje aumentou o nimero de engenheira eletricista na base, mas ela se

questiona até que ponto essa mudanga ¢ pela capacidade ou para manter um incentivo fiscal:

[...] Machismo estd em todo lugar, estd na mentalidade do homem até da mulher.
Hoje tem muito mais mulheres atuando do que na minha época [...] eu sei que a
empresa recebe incentivos para contratar mulheres, entdo eles vao selecionar as
mulheres ndo porque ela tem o melhor curriculo, mas porque eles precisam atingir
uma determinada cota de mulheres [...] entdo até que ponto mudou mesmo? Ou foi
mesmo uma questdo legal? Nao foi a mentalidade que mudou, né? As pessoas ndo
mudaram a mentalidade. As pessoas ainda ndo reconheceram que as mulheres sdo
capazes, esse mercado machista foi mudando a mentalidade porque comegou a
existir uma politica ali por trés.

Raquel suscita uma reflexdo entre avangos quantitativos € o reconhecimento de
competéncia na inclusdo feminina na Engenharia Elétrica. Embora reconhe¢a o aumento da
presenga de mulheres, ela questiona a motivacao por trds dessa mudanga, complementando
que politicas de incentivo fiscal e cotas podem gerar inclusdo formal sem romper com o
nucleo de crengas machistas que estruturam o ambiente de trabalho. Essa perspectiva ¢ a
mesma de Crenshaw (1989), para quem a interse¢do entre género e as dindmicas institucionais
pode produzir um tipo de presenga das mulheres ocupando postos sem que haja
necessariamente reconhecimento de suas competéncias. Assim, o que se observa ¢ uma
inclusdo condicionada a exigéncias externas, mas que pouco altera a mentalidade
organizacional, perpetuando barreiras ao avango e a valorizacao dessas profissionais.

Assim, o que se infere ¢ a criacdao do teto de vidro (Pinheiro ef al., 2024). A mulher
obtém o acesso cumprindo a cota, mas lhe sdo negadas a influéncia e a legitimidade, ou seja,
continua a esbarrar nos limites de género no campo profissional (Lombardi, 2006), gerando o
que a analise de Raquel identifica como uma "presenca sem reconhecimento". A inclusdo
torna-se condicionada a exigé€ncias externas (fiscais, legais), mas, como a cultura permanece
inalterada, as barreiras estruturais ao avanco e a valorizagdo efetiva dessas profissionais nao
sdo perpetuadas.

A andlise ¢ corroborada por Cepellos (2018) e Souza (2020), que defendem como as
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praticas organizacionais podem ter resultados contrarios aos esperados. Isso ocorre porque
quando as empresas se limitam a cumprir metas formais de diversidade elas tratam a inclusao
como uma obrigagdo estatistica, ¢ ndo como uma transformag¢do cultural. Ao falharem em
alterar os vieses estruturais, essas agdes superficiais acabam por reforgar as estruturas
simbolicas de exclusdo, pois estigmatizam as profissionais, como visto nas falas de Maria e
Raquel, e falham em promover o reconhecimento genuino de suas competéncias (Acker, 1990;
Pinheiro et al., 2024).

Dona Maria (53 anos), por sua vez, refere que as vagas oferecidas por grandes
empresas de mineragdo sao para mulheres, mas ndo necessariamente para mulheres maduras.

E que o grande problema ¢ ser mulher na area da Engenharia.

[...] Ah sim, tem uma grande empresa de mineragdo que ficou um bom tempo
oferecendo vagas s6 para mulheres maduras, porque o quadro dela ¢ muito
masculino, eles tém incentivos para fazer justamente isso [...] € o problema que eu
vejo mais ¢ ser mulher do que ser velha, o problema ¢ ser mulher. O grande
problema ¢ ser mulher na area da Engenharia, como eu ja te falei, o esteredtipo da
mulher na Engenharia ndo é ser uma mulher bonita, muito pelo contrario, se ela for
feia, melhor, porque ndo vao cantar ela na obra, c€ entendeu, posso até estar sendo
preconceituosa, mas ¢ isso que gente veé.

Dona Maria traz a tona duas dimensdes importantes sobre responsabilidade
corporativa na inclusdo de mulheres maduras. A primeira ¢ a questdo de género e da ideia de
certa forma generalizada que associa a aparéncia fisica. Ela menciona a iniciativa de uma
grande empresa de mineracao que, visando corrigir a despropor¢do de género em seu quadro
de funciondrios, passou a oferecer vagas exclusivamente para mulheres maduras. Embora tal
politica sinalize um esforco institucional para reverter a sub-representagdo feminina, Dona
Maria enfatiza que a principal barreira ndo esta na idade, mas no género, que o problema
estrutural reside na condi¢ao de ser mulher em um setor da Engenharia.

Além disso, a fala revela como a aparéncia fisica das mulheres na Engenharia ¢
imaginada, nesse caso, a ideia de que ser menos atraente evitaria assédio em campo persiste €
influencia percepgdes e interagdes no ambiente de trabalho. Para Cepellos (2018), a auséncia
de uma gestdo estratégica da diversidade que enfrente tanto barreiras de género quanto de
idade perpetua praticas discriminatorias sutis e mantém padrdes culturais excludentes.

Vitoria (48 anos) reflete sobre sua trajetoria profissional e académica e, mesmo apds
23 anos de atuagdo na Engenharia Mecanica, recorda que, a época de sua formagdo, havia
poucas mulheres em sua turma. Embora reconhega que esse niimero tenha crescido ao longo

dos anos, ela verifica que, tanto em sua empresa quanto nas organizagdes parceiras, a
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presenca feminina na area permanece praticamente inexistente:

Eu fico pensando, a gente sabe que o nimero de mulheres que fazem faculdades e se
formam em Engenharia Mecénica ja aumentou desde a minha época, isso ¢ sem
davidas um avango [...] Mas ao mesmo tempo a gente nao vé essas mulheres aqui
trabalhando, ¢ olha que eu conhego a realidade de outras empresas também [...]
Entdo eu me pergunto, serd que o RH também ta fazendo alguma coisa para isso
acontecer? Eu mesma, por exemplo, até hoje s6 entrevistei uma mulher. Os
curriculos ndo chegam para gente. Para onde clas estdo indo? Sera que tem sido feito
mesmo um esfor¢o para colocar essas mulheres?

Apesar do aumento expressivo no numero de mulheres que concluem cursos na area
da Engenharia Mecanica ser um avango inegavel, Vitéria afirma que a presenga feminina no
mercado de trabalho permanece reduzida. Sua experiéncia pessoal e profissional, ao ter
entrevistado apenas uma mulher ao longo da carreira de 23 anos, levanta questionamentos
sobre a atuacao das areas de recrutamento e selecao e sobre a existéncia (ou ndo) de esforgos
concretos para atrair e contratar essas profissionais.

No caso da Engenharia Mecanica, em que Vitéria se formou e atua ha 23 anos, os
dados de 2023 do Censo da Educagdo Superior (INEP, 2024) revelam uma disparidade de
género particularmente acentuada. Do total de 12.856 concluintes, apenas 1.365 eram
mulheres, representando pouco mais de 10% do total, enquanto 11.491 eram homens. Essa
discrepancia mostra que, apesar de avancos, a Engenharia Mecanica permanece como um
campo masculinizado, com barreiras persistentes a participacdo feminina desde a formagao
académica.

Essa constatacdo adquire mais relevancia quando se observa o contexto histérico da
formagdo de engenheiras no Brasil. Mesmo com os avangos observados ao longo das décadas,
o numero de concluintes mulheres na Engenharia manteve-se reduzido, registrando
crescimento mais expressivo apenas nas décadas de 1980 e 1990, periodo em que 84% das
engenheiras formadas até¢ entdo colaram grau (Silva Telles, 1984). Tal cenario significa que,
embora o acesso a formagdo académica tenha se ampliado, ainda persiste uma representativa
lacuna entre a conclusdo do curso e a inser¢ao efetiva dessas profissionais no mercado de
trabalho.

A percepgao de Vitdria sugere que, mesmo com avangos no acesso a formacgdo, a
responsabilidade corporativa em assegurar que essas mulheres ingressem e permanegam no
setor ainda ¢ insuficiente. Embora haja iniciativas pontuais, como vagas direcionadas e
politicas afirmativas de género e idade, elas tendem a priorizar o alcance de metas numéricas,

sem necessariamente promover mudancgas estruturais capazes de garantir a atracdo, a reten¢ao
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e o desenvolvimento dessas profissionais. E possivel perceber que as desigualdades de género

persistem mesmo apds avangos no acesso a formacao académica, refor¢ando a importancia de

politicas integradas e sustentadas ao longo do tempo (Cepellos, 2018).

A Tabela 19 contém as principais falas e referéncias tedricas da categoria 5 e

subcategorias.

Tabela 20

Quadro-sintese da categoria 5:

organizacional

expectativas institucionais e percepgoes sobre inclusdo

Subcategoria

Aspecto Central

Evidéncias nas Falas

Analise Tedrica

Referéncias
Principais

1. Avaliacao de
politicas de
diversidade etaria
e percepcoes sobre
iniciativas de
inclusao

2. Responsabilidade

corporativa na
inclusao de

mulheres maduras

Percepcao
ambivalente sobre
politicas como
cotas, que sao
vistas como
necessarias para
garantir o acesso,
ndo resolvem a
questao cultural.
Ceticismo quanto
as campanhas de
diversidade, vistas
como ag¢des de
marketing que ndo
alteram as
estruturas e as
praticas
discriminatorias.

Critica a falta de

estratégias eficazes

das empresas para

reter e desenvolver

talentos femininos

seniores, focando

apenas em metas
numeéricas de
contratacao.

Maria critica a entrada
por cota.

Persisténcia defende as
cotas como unica forma
de atravessar a
correnteza.

Maria Fernanda
destaca a hipocrisia na
implementagao.

Maria Qualquer sente

que foi contratada para

cumprir um marketing
da empresa.

Fénix v¢ as iniciativas
focadas apenas em
jovens.

Professora e
Engenheira criticam
agoes que
desconsideram a
competéncia.

Maria critica a busca
por mulheres no
mercado a todo o custo.
Dona Maria opina que,
mesmo com incentivos,
o preconceito de género
e etario persistem.

As politicas de inclusdo
enfrentam o desafio de
superar o preconceito
enraizado. A lacuna
entre a politica formal e
a cultura organizacional
pode anular ou distorcer
a inteng¢do original da
iniciativa. As
participantes percebem
que o discurso de
inclusdo ndo
corresponde a pratica.
Isso reflete uma falta de
compromisso real com a
mudanga estrutural,
mantendo as
desigualdades.

A auséncia de uma
gestdo da idade
estratégica resulta em
politicas superficiais. As
empresas falham em
criar ambientes seguros
que atuem no

preconceito de género e
idade.

Cepellos et al.
(2013)
Cepellos (2018)
Tonelli (2018)
Crenshaw (1989).

Cepellos (2018)
Souza (2020)
Silva Telles (1984)
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A discussdo sobre as expectativas institucionais e percep¢des sobre inclusio
organizacional entre engenheiras maduras aborda as tensdes que atravessam a intersec¢ao
entre género ¢ idade nas organizacdes. Essa categoria mostra que o discurso da diversidade,
muitas vezes mobilizado pelas empresas como forma de institucional, ndo se traduz em
mudangas concretas no cotidiano. Acker (1990) contribui para se compreender esse fenomeno
ao demonstrar que as organizagdes sdo estruturadas por logicas generificadas que perpetuam
desigualdades, mesmo quando politicas inclusivas sdo anunciadas. Cepellos (2018) alega que
se discute como as iniciativas de diversidade frequentemente operam como mecanismos
simbolicos, produzindo uma aparéncia de compromisso institucional sem alterar efetivamente
as praticas e relagdes de poder. As falas das participantes corroboram essa dindmica. Embora
politicas de inclusdo estejam implementadas, seu alcance permanece limitado, funcionando
mais como discurso performativo do que como estratégia capaz de transformar as estruturas
organizacionais.

A perspectiva de Acker (1990) sobre as organizagdes ¢ relevante para compreender
esse contexto. Segundo a autora, as organiza¢des ndo sao espagos neutros, mas constroem e
reproduzem relagdes sociais que refletem hierarquias de género e poder. Essa logica se
estende a dimensao etaria, na medida em que as normas organizacionais sao pautadas em um
ideal de trabalhador masculino, jovem e sem vinculos familiares. Uma figura simbdlica que
exclui, de forma estrutural, tanto as mulheres quanto os sujeitos envelhecidos. Nesse
panorama, as politicas de diversidade tornam-se instrumentos de visibilidade, mas raramente
de redistribuicao real (Butler, 2014; Fineman, 2014).

As falas das engenheiras deixam evidente que o discurso inclusivo corporativo tende a
se esgotar na dimensdo da imagem institucional, isto é, permanece restrito ao plano da
imagem publica e da autopromogao organizacional, sem produzir mudangas significativas nas
praticas cotidianas ou nas estruturas que sustentam desigualdades. Essa dindmica se aproxima
do que Catani (2008) descreve como a funcdo das praticas simbolicas, mecanismos que
reforcam o capital de legitimidade das instituicdes, mesmo quando ndo hé transformacdes
reais na ordem social. Segundo Cepellos e Tonelli (2022), as politicas de diversidade atuam
como instrumentos de visibilidade e reputacdo, funcionando mais como resposta as
expectativas externas do que como agdes efetivamente orientadas para inclusao.

De modo semelhante, Fineman (2014) advoga que as iniciativas institucionais podem
dar suporte a ilusdo de equidade ao focar em medidas formais e pontuais, deixando intocados
os padrdes estruturais que produzem exclusdo. As politicas de cotas, vagas preferenciais ou

incentivos  fiscais mencionados pelas entrevistadas exemplificam esse carater
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predominantemente simbolico, demonstrando a distancia entre o antincio institucional e a
transformagdo concreta.

Essa critica ¢ reforcada por Crenshaw (1989, 1991) e Collins (2020), que propdem o
conceito de interseccionalidade para analisar como diferentes sistemas de opressdo género,
raca, idade e classe se entrelagam, produzindo formas especificas de exclusdo. As engenheiras
mais velhas representam o ponto maximo dessa intersecdo, enfrentando multiplas camadas de
invisibilidade e discriminagdo. As narrativas de Maria Qualquer e Fénix, por exemplo,
abordam a instrumentalizacdo da diversidade, na qual a presenca de mulheres maduras e
negras ¢ mobilizada como um recurso simbolico, destinado a dar for¢ca a imagem publica da
empresa sem alterar as condigdes reais de desigualdade no ambiente interno. Tal pratica
reflete o que Fineman (2014) chama de institucionalizagdo da desigualdade, quando estruturas
organizacionais perpetuam sob a aparéncia da neutralidade, sistemas de exclusdo e hierarquia.

Butler (2014) e Calasanti (2005) destacam que as normas de género e idade moldam
ndo apenas as oportunidades, mas também as percepcdes sobre competéncia e valor social.
Quando associadas as cotas, essas politicas tendem a gerar ambivaléncia identitaria. De um
lado, oferecem acesso a espagos antes restritos; de outro, colocam sobre as profissionais o
fardo de provar continuamente que pertencem a esses espagos por mérito, € nao por concessao
(Fineman, 2014; Franca et al., 2017). Essa tensao ¢ corrente nas falas de Maria e Fénix, que
associam a entrada por cotas ao risco de estigmatizacdo e¢ a necessidade de desempenho
superior para legitimar suas trajetdrias.

A andlise das percepgdes sobre as iniciativas corporativas de diversidade etaria
evidencia, portanto, uma compreensdo das engenheiras sobre o carater performativo e
estratégico das politicas organizacionais. Acker (1990) pondera que as desigualdades de
género e idade sdo estruturais e demandam mudancas nas normas e praticas institucionais, €
ndo apenas agdes compensatorias. Nesse sentido, o ceticismo das entrevistadas reflete uma
leitura sobre a incongruéncia entre o discurso e a pratica, além de salientar o processo de
resisténcia simbolica que caracteriza a inser¢ao das mulheres maduras no mercado de trabalho
da engenharia.

Além da superficialidade das politicas, as falas das participantes destacam a auséncia
de uma gestdo estratégica da idade nas organizagdes. Camarano (2019) e Franca e Soares
(2009) sugerem que a gestdo da diversidade etaria deve ser entendida como parte da
responsabilidade social corporativa e da sustentabilidade organizacional. No entanto, Cepellos
(2018) e Silva e Helal (2024) acreditam que as empresas brasileiras ainda tratam a questdao da

idade de forma periférica, sem integra-la a gestdo de pessoas, ao desenvolvimento de carreira
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e a cultura organizacional. Essa omissdo gera o ciclo de exclusdo, no qual profissionais
experientes sdo vistos como menos adaptaveis e mais onerosos, perpetuando o etarismo
institucional (Butler, 1969; North & Fiske, 2013; Hanashiro & Pereira, 2020).

De acordo com Lombardi (2006), as praticas organizacionais podem ser contrarias ao
esperado. Isso ocorre porque, quando as empresas se limitam a cumprir metas formais de
diversidade, elas tratam a inclusdo como uma obrigacdo, ¢ ndo como uma transformacao
cultural (Souza, 2020). Ao falharem em alterar as estruturas que ja estdo preparadas para
continuar da mesma forma (Acker, 1990), essas acdes superficiais acabam por reforcar as
estruturas simbolicas de exclusdo. Elas estigmatizam as profissionais (como visto nas falas de
Maria e Raquel) e falham em promover o reconhecimento de suas competéncias, que sao
colocadas em duvida (Oliveira-Silva & Parreira, 2022).

Por fim, o que emerge dessa categoria ¢ uma visdo critica das engenheiras sobre o
papel das empresas. Embora reconhecam a importancia de politicas afirmativas, as
participantes destacam que a efetividade da inclusdo depende da coeréncia entre discurso,
pratica e estrutura organizacional, além de um compromisso real com a equidade
interseccional. A verdadeira inclusdo, para Crenshaw (1991), Cepellos e Tonelli (2022) e
Corréa (2023), ndo se limita a garantir presenca, mas requer condi¢des de permanéncia,
reconhecimento e valorizagdo simbolica das identidades que desafiam o padrao hegemonico.

Assim, a analise das expectativas institucionais e percepcdes sobre inclusdo
organizacional deixa incontestavel que a diversidade etaria e de género nas engenharias
brasileiras permanece um desafio estrutural. Mais do que ampliar nimeros, ¢ necessario
reconfigurar os sistemas que sustentam o imaginario da competéncia técnica, incorporando a
experiéncia, a maturidade e a pluralidade de trajetorias femininas como dimensdes legitimas
de valor e exceléncia profissional.

Como fechamento da se¢do analitica, ¢ importante explicitar o alcance e os limites
interpretativos das categorias construidas a luz do material empirico. Embora esta pesquisa
tenha se dedicado as experiéncias de mulheres engenheiras com 45 anos ou mais, a analise
demonstra que parte das categorias apreende dimensdes do etarismo que vao além do recorte
de género, configurando-se como expressdes de um campo organizacional mais amplo. As
categorias Percepgoes sobre a idade e sua influéncia nas trajetorias profissionais,
Experiéncias de discriminagdo etaria no ambiente de trabalho, Estratégias de enfrentamento
e resisténcia ao etarismo ¢ Expectativas institucionais e percepgoes sobre inclusdo
organizacional evidenciam dindmicas que, ainda que assumam contornos especificos nas

trajetorias femininas, podem também incidir sobre homens, sobretudo no que diz respeito a
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valorizagdo da juventude, a obsolescéncia simbolica e as respostas exigidas frente ao
envelhecimento no trabalho.

Entretanto, a analise também apurou que tais dindmicas ndo se distribuem de maneira
homogénea. A categoria Intersecgoes entre género, idade e reconhecimento profissional deixa
evidente que o etarismo, quando atravessado pelo género, produz efeitos qualitativamente
distintos. Nessa perspectiva, o estudo consegue esclarecer que ndo se trata apenas de
envelhecer no trabalho, mas de envelhecer sendo mulher em um campo historicamente
masculinizado, no qual os critérios de reconhecimento, legitimidade e permanéncia continuam
ancorados em ideais de juventude e masculinidade técnica.

Dessa forma, ao mesmo tempo em que a analise permite reconhecer elementos do
etarismo que podem ser compartilhados entre diferentes grupos, ela reforca a necessidade de
uma leitura interseccional que dé conta das especificidades que emergem quando idade e
género se articulam. Esse movimento analitico evita generalizagdes e evidencia mais rigor
interpretativo, ao demonstrar que as experiéncias aqui analisadas ndo apenas ilustram o
etarismo no trabalho, mas desvendam como ele se intensifica, se antecipa ¢ pode se tornar

mais complexo nas trajetérias de mulheres engenheiras.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho buscou compreender os significados e as percepgdes atribuidas por
mulheres engenheiras com 45 anos ou mais as experiéncias de etarismo ao longo de suas
trajetorias profissionais, analisando como essas experiéncias sdo vivenciadas, ressignificadas
nas suas oportunidades de inser¢do, permanéncia e progressao na carreira, considerando as
dindmicas organizacionais ¢ as interse¢des entre género e idade. A partir disso, formulou-se a
seguinte questdo norteadora: quais sdo os significados e as percepgdes atribuidos por
mulheres engenheiras com 45 anos ou mais as experiéncias de etarismo vivenciadas ao longo
de suas trajetérias profissionais ¢ de que forma essas experiéncias sdo vivenciadas e
ressignificadas em suas oportunidades de insercdo, permanéncia e progressdo na carreira, a
luz das dindmicas organizacionais e das intersecdes entre género e idade?

O aprofundamento nessa reflexao trouxe a tona que o etarismo ndo acontece como um
fendomeno isolado, mas como elemento estruturante das relagcdes de trabalho, reconfigurando
identidades, expectativas e possibilidades de desenvolvimento profissional. O envelhecimento,
quando associado ao género, desloca essas profissionais para posi¢des de menos visibilidade,
prestigio e legitimidade, produzindo representacdes sociais que ultrapassam o escopo
individual. Nesse contexto, idade e género nao se configuram como marcadores paralelos,
mas como eixos que se entrelacam e que, ao serem acionados nas interagcdes organizacionais,
configuram padrdes persistentes de desigualdade e exclusao.

Pesquisar o etarismo no Aambito organizacional da Engenharia revelou-se
particularmente desafiador. Embora o envelhecimento da forca de trabalho seja um fato
demografico consolidado, na Administragdo ainda existem poucos estudos que o relacionam a
intersec¢do entre idade e género. A revisdo das publicagdes mostrou que o tema permanece
marginal, sobretudo quando direcionado a profissdes tradicionalmente masculinas, como a
Engenharia. Essa lacuna académica demonstra a importancia de se pesquisar como praticas de
gestdo e logicas organizacionais seguem ancoradas em nog¢des hegemonicas de juventude,
disponibilidade continua ¢ masculinidade técnica, que moldam ideais de produtividade e
desempenho.

Ao articular as evidéncias empiricas, os aportes teoricos € as narrativas das participantes,
esta tese concluiu que o etarismo, quando atravessado pelo género, pode limitar trajetérias e
também pode redefinir os proprios contornos de pertencimento no trabalho. E nesse sentido
que o titulo “Nem jovem nem homem: etarismo e os limites da permanéncia de

engenheiras maduras no espaco organizacional” deixa evidente os achados: essas mulheres
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ocupam um lugar marcado pela inadequacdo aos modelos hegemdnicos que valorizam
simultaneamente a juventude e a masculinidade como critérios implicitos de competéncia.
Assim, a permanéncia dessas profissionais ndo ¢ apenas dificultada, mas continuamente
tensionada por padrdes organizacionais que as tornam, simbolicamente, fora de lugar.

Como ainda existem poucos estudos nesse campo, este trabalho suscita a necessidade
de se repensarem modelos de gestdo que naturalizam a obsolescéncia, ou seja, a idade € por si
s6 um critério de exclusdo natural e programada das mulheres, enquanto valorizam a
maturidade masculina como atributo de competéncia e autoridade. No setor da Engenharia
essa logica se intensifica, pois a masculinizagdo historica da area opera como um filtro
simbolico que define quem pertence e quem ¢ autorizado a permanecer, legitimando
expectativas incompativeis com a diversidade etaria crescente que caracteriza o mercado de
trabalho contemporaneo.

Os dados empiricos obtidos nesta pesquisa deixam comprovadas camadas do
preconceito direcionado as engenheiras maduras. Suas trajetorias sdo atravessadas por lutas
cotidianas, desde o inicio de sua formagdo a entrada e permanéncia no mercado de trabalho,
silenciosas e continuas contra aspectos negativos relacionados a idade como suposto declinio
de dinamismo ou desatualizacdo técnica que nao se sustentam em evidéncias reais de
desempenho. Além das barreiras invisiveis que marcam a ascensio feminina (como o teto de
vidro), observam-se praticas organizacionais que privilegiam a juventude e refor¢am padroes
e comportamentos associados ao corpo feminino jovem, tais como o incentivo a aposentadoria
ou a colocagao das mulheres mais velhas em fungdes de pouca visibilidade, decisdo e poder.

O aprofundamento dessas evidéncias demonstrou que o etarismo acontece por
mecanismos simbolicos que silenciam a presenga das mulheres que envelhecem no ambiente
de trabalho. A associagdo entre maturidade e obsolescéncia ndo decorre de limitagdes
concretas, mas de expectativas normativas que equiparam inovagao, agilidade e criatividade
ao corpo jovem preferencialmente masculino. Dessa forma, o etarismo demonstra uma forma
sofisticada de disciplinamento organizacional que redefine posi¢des de reconhecimento e
pertencimento.

A partir de um olhar centrado na perspectiva das proprias participantes, esta tese
demonstrou por que os 45 anos emergem como um marcador critico para as mulheres. Ao
contrario dos homens, para quem essa faixa etaria consolida percepcdes de autoridade e
experiéncia, para as engenheiras representa uma espécie de morte simbolica (termo
estabelecido por Cepellos & Tonelli, 2022). Esse processo ¢ intensificado por mudancas

corporais, como aquelas relacionadas a menopausa, que, embora naturais, sdo rotuladas no
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ambiente de trabalho. Assim, o envelhecimento das mulheres deixa de ser apenas um fato
bioldgico e passa a constituir um evento social permeado por julgamentos morais, estéticos e
institucionais que minam a carreira delas. A maternidade tardia, somada a exclusdo e ao
rebaixamento de cargos apds o retorno da licenga-maternidade, intensifica entre essas
engenheiras a experiéncia da morte simbdlica: a sensa¢do de que sua trajetdria profissional se
encerra simbolicamente por volta dos 45 anos. Embora algumas consigam se reerguer por
meio de redes de contato e recolocar-se no mercado, muitas ndo encontram as mesmas
oportunidades. Nesse contexto, tornar-se consultora ou aderir ao trabalho como CNPJ ndo se
configura como uma decisdo estratégica ou uma escolha plenamente autonoma, mas como a
unica opcdo possivel para garantir a propria sobrevivéncia profissional em um ambiente
marcado por etarismo e desigualdades de género.

Além disso, os 45 anos assumem peso ainda mais significativo quando observados no
ambito da expectativa média de vida no Brasil, que gira em torno de 80 anos. Isso significa
que, ao atingir essa idade, a mulher ja percorreu mais da metade de sua existéncia. Contudo,
paradoxalmente, esse ponto da trajetoria que poderia representar plenitude profissional (que é
0 que acontece com os homens), maturidade emocional ¢ consolidacdo de competéncias €
reinterpretado social e organizacionalmente como sinal de declinio. A marca dos 45 anos,
portanto, torna-se ndo apenas um referencial cronoldgico, mas um divisor simbolico que
estabelece fronteiras para a participagdo feminina no trabalho.

Outro ponto detectado foi a contradi¢do entre a consolidagdao da vida profissional e a
liberdade pessoal alcancada quando ja ndo se tém filhos pequenos. Condi¢do que, em tese,
ampliaria a disponibilidade para o trabalho e para as viagens exigidas pela Engenharia. No
entanto, justamente quando essas mulheres alcangam a maturidade profissional necessaria e
apresentam a disponibilidade esperada pela profissdo, esse conjunto de atributos deixa de ser
valorizado. Apesar de possuirem mais de 10 anos de experiéncia, a maioria das entrevistadas
passa a enfrentar o risco de ser afastada dos espagos organizacionais que ocupam em razao da
idade.

Essa morte simbolica corresponde a uma redefini¢do organizacional do valor atribuido
ao corpo feminino envelhecido. Tal corpo torna-se incompativel com idealizagdes
corporativas de juventude, disponibilidade ilimitada e desempenho continuo, apesar das
competéncias acumuladas ao longo de décadas. Ao mesmo tempo, o envelhecimento
masculino ¢ frequentemente interpretado como sinal de estabilidade e racionalidade, deixando
nitido um duplo padrao que ressalta as assimetrias estruturais que atravessam o campo da

Engenbharia.
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As evidéncias demonstram que as mulheres ndo competem em condigdes de igualdade,
mesmo quando detém as mesmas ou superiores competéncias técnicas. Muitas sdo convidadas
a deixar suas fungdes ou incentivadas a abrir espago para profissionais mais jovens,
considerados mais alinhados a imagem organizacional idealizada. Quando a demissdo nao ¢
possivel, sobretudo em carreiras publicas, elas sao deslocadas para fungdes de menor
relevancia ou esvaziadas de responsabilidades, permanecendo formalmente empregadas, mas
privadas de sentido profissional e de progressdo. No setor privado, a demissdo muitas vezes
justificada por motivos neutros torna-se a face visivel de uma discriminacdo velada, que ¢
percebida pela mulher, mas nunca explicitada pela organizacao.

Essa dinamica expde uma contradi¢do. Se, na juventude, essas profissionais enfrentam
a desconfianca quanto a sua autoridade técnica e a sua legitimidade em um campo
masculinizado, na maturidade passam a ser percebidas como ultrapassadas, lentas ou
desalinhadas da modernizag@o continua. Ora jovens demais, ora velhas demais, um intervalo
de aceitabilidade profissional que parece estreitar-se a ponto de se tornar impraticavel.

O conjunto dessas praticas demonstra que o etarismo se institucionaliza por meio de
acOes simbolicas e estruturais, produzindo exclusdes que raramente aparecem nos discursos
oficiais. A retirada gradual de fungdes, a invisibilizacdo em projetos estratégicos e a
designacdo compulsoria para atividades periféricas constituem formas de exclusdo que,
embora sutis, t€m efeitos sobre a identidade profissional dessas mulheres. Essas praticas
reforgam um modelo de trabalhador abstrato, desvinculado da experiéncia e marcado por
ideais normativos que ignoram a diversidade geracional e corroboram padrdes historicamente
excludentes de género.

Para compreender o fendmeno em profundidade, esta pesquisa realizou entrevistas
semiestruturadas com 25 engenheiras, analisadas por meio da analise de contetido e
organizadas em cinco categorias principais.

Categorias 1 - Percepcoes sobre a idade e sua influéncia nas trajetorias
profissionais; ¢ 2 - Experiéncias de discriminacido etiria no ambiente de trabalho
cumprem o primeiro objetivo especifico (compreender as percep¢des das mulheres maduras
sobre o preconceito etario nas oportunidades de entrada e crescimento profissional). Os dados
mostram que o etarismo ¢ sentido de forma precoce, muitas vezes antes dos 45 anos, sendo
vivenciado como morte simboélica. Acontece em pretericdo em processos seletivos,
desvaloriza¢do e na associacdo da maturidade com obsolescéncia, uma realidade distinta da
vivenciada pelos homens.

Para além dessas constatacdes, as analises revelaram que o etarismo, quando dirigido
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as mulheres, acontece por meio de codigos sutis e mecanismos silenciosos que dificultam sua
identificagdo explicita e, portanto, sua denuncia. Trata-se de wum preconceito
institucionalmente legitimado por discursos de neutralidade meritocratica, que desloca para a
mulher a responsabilidade de manter-se atual, acompanhar o ritmo ou nao destoar do perfil
esperado. Mesmo em ambientes onde a diversidade etaria ¢ nominalmente reconhecida,
prevalece uma ldogica organizacional que valoriza corpos jovens, masculinidades técnicas e
comportamentos alinhados ao ideal de disponibilidade total, ou seja, padrdes que tornam as
mulheres acima dos 40 anos simbolicamente deslocadas. O envelhecimento feminino ndo ¢
apenas cronologico, mas interpretado como perda de capital profissional, o que aprofunda
desigualdades ja presentes ao longo de suas trajetérias. Essa antecipacdo do etarismo
demonstra que o marcador idade, para as mulheres, ¢ mais rigido e mais severo, deixando
nitidas as expectativas incompativeis com carreiras sustentaveis e duradouras.

A andlise da Categoria 3, Interseccoes entre género, idade e reconhecimento
profissional, atendeu ao terceiro objetivo especifico proposto (analisar como os marcadores
sociais de género e idade interagem na constru¢do das experiéncias profissionais dessas
mulheres), ao detectar que a Engenharia confirma uma dupla penalidade. Primeiro, as
mulheres enfrentam barreiras relacionadas ao género para ingressar na faculdade, ao ingressar
no mercado de trabalho e se legitimar na area. Em seguida, ao envelhecerem, sdo novamente
penalizadas, agora pela idade. Essa sobreposicdo produz trajetorias mais fragmentadas,
instdveis e sujeitas a continua necessidade de comprovacdo de competéncia técnica e
adequacdo comportamental. Por isso, muitas delas sentem que precisam provar sua
competéncia o tempo todo.

Além disso, essas engenheiras relatam a necessidade constante de estarem atualizadas,
uma exigéncia que ultrapassa o mero compromisso profissional e se converte em vigilancia
permanente. Diferentemente dos homens, que costumam assumir com naturalidade quando
desconhecem um conceito ou técnica especifica, elas descrevem sentir-se como se estivessem
caminhando em um campo minado, temendo que qualquer lacuna de conhecimento seja
interpretada como incapacidade.

Ao mesmo tempo, enfrentam o paradoxo de precisarem provar continuamente sua
competéncia para permanecer nos espagos que ocupam, enquanto evitam exibir todas as suas
qualificagcdes. Muitas omitem cursos, certificagdes ou formagdes complementares para nao
serem retiradas de projetos ou equipes sob a justificativa de que sua alta qualifica¢do poderia
ameacgar colegas homens ou desestabilizar hierarquias ja estabelecidas. Esse movimento

salienta a tensao entre a busca por atualizagdo constante ¢ o imperativo silencioso de ndo ser
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competente demais em um ambiente que ainda penaliza mulheres por exceléncia, como se de
certa forma esse lugar ndo fosse delas e dependesse de validagdo constantemente.

Essa dupla exigéncia gera desgaste e limita o reconhecimento profissional,
configurando carreiras marcadas por tensdes permanentes entre expectativas organizacionais,
padrdes de masculinidade técnica e demandas associadas ao etarismo e ao género. O resultado
¢ a criagdo de um ciclo de validagdo ininterrupta que acompanha essas mulheres ao longo de
toda a carreira.

As categorias 4 - Estratégias de enfrentamento e resisténcia ao etarismo; ¢ 5 -
Expectativas institucionais e percepcdes sobre inclusio organizacional atenderam ao
segundo objetivo especifico (analisar de que forma essas experiéncias podem influenciar os
processos de inser¢do, permanéncia e progressdo na carreira, considerando o contexto do
trabalho) ao descrever as estratégias de enfrentamento acionadas por essas engenheiras.
Diante da auséncia de politicas institucionais efetivas de inclusdo, elas recorrem a praticas
individuais e coletivas, como atualizagdo constante, fortalecimento de redes profissionais e
reposicionamento estratégico em dareas como consultoria e empreendedorismo. Essas
estratégias configuram o renascimento simbdlico (termo estabelecido por Cepellos & Tonello,
2022), por meio do qual essas mulheres constroem trajetdrias alternativas capazes de restituir
proposito, visibilidade e agéncia.

A andlise dessas estratégias revela que, embora enfrentem barreiras estruturais, as
engenheiras ndo se posicionam como vitimas passivas. Elas produzem resisténcia, constroem
novos sentidos para suas trajetorias e desafiam padrdes organizacionais que as invisibilizam.
No entanto, essa resisténcia ndo elimina a responsabilidade das organizagdes, que seguem
operando com modelos de inclusdo limitados, pautados por a¢des superficiais e pela auséncia
de transversalidade entre idade e género. Assim, os esfor¢os individuais ndo substituem a
necessidade de transformacdes institucionais, que ainda seguem sendo pensadas por homens e
para homens.

Em relacdo a questdo central desta tese, concluiu-se que o etarismo ¢ percebido pelas
engenheiras maduras como um fendmeno estrutural, precoce e interseccional, que limita sua
permanéncia, progressdo e reconhecimento profissional. Ao mesmo tempo, elas respondem de
forma ativa e criativa, ressignificando suas carreiras e construindo novas possibilidades de
atuagdo, muitas vezes fora dos espacos organizacionais tradicionais que nao reconhecem seu
valor. Essa constatacdo contribui para o debate sobre envelhecimento no trabalho,
demonstrando que o etarismo ndo se restringe a praticas explicitas de discriminagdo, mas se

manifesta por meio de padrdes simbolicos que regulam corpos, expectativas e relagdes de
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poder.

A principal contribui¢do desta tese consiste em demonstrar, a partir das narrativas das
proprias mulheres, os aspectos subjetivos que estruturam o etarismo e o género no ambiente
de trabalho da Engenharia, revelando as sutilezas pelas quais o preconceito ¢ mascarado,
negado ou naturalizado. Tais dindmicas manifestam-se no silenciamento, nos eufemismos e
nas chamadas politicas de oxigenacdo, que funcionam como mecanismos de exclusdo ao
demitirem profissionais mais velhas ou ao induzirem sua aposentadoria por meio de propostas
financeiras irrecusaveis. Observam-se ainda praticas como o esvaziamento de atribuicdes, o
uso de apelidos pejorativos € a manutengdo de uma cultura organizacional que, sob a
aparéncia de neutralidade, legitima desigualdades e preserva irmandades masculinas. Ao
tornar visiveis essas camadas subjetivas, a pesquisa acusa que o etarismo € o género nao
acontecem apenas por meio de agdes explicitas, mas, sobretudo, por dispositivos simbodlicos
que perpetuam hierarquias e restringem a permanéncia e o reconhecimento das mulheres na
engenharia.

O estudo encontrou que a penalidade associada ao envelhecimento feminino se soma a
penalidade de género, produzindo efeitos especificos. Ao abordar a intersecao entre etarismo e
género no campo da Engenharia, um espago profissional historicamente masculinizado e de
forte normatividade técnica, esta pesquisa contribui para o escopo dos debates na
Administragdo, demonstrando que o envelhecimento das mulheres desafia ndo apenas praticas
organizacionais, mas também concepcdes arraigadas sobre competéncia, autoridade e
desempenho. Ao situar a andlise nesse contexto particular, a investigacdo revelou como as
dindmicas de exclusdo se intensificam em &reas onde a masculinidade ¢ tomada como
referéncia legitima para o exercicio profissional.

Algumas limitacdes devem ser reconhecidas. Este estudo concentrou-se em mulheres
engenheiras, um grupo que, embora enfrente desigualdades estruturais de género, ocupa
posicdes de relativo privilégio profissional e salarial quando comparadas a outras categorias
ocupacionais. Ademais, todas as participantes se encontravam em nivel sé€nior, ndo por
delimitagdo metodologica ou intencdo de selecdo, mas como resultado circunstancial do
processo de recrutamento e da propria composi¢do demografica das engenheiras que
aceitaram participar dessa pesquisa. Essa coincidéncia, embora enriquecedora para
compreender experiéncias de mulheres em estidgios avancados da carreira, pode restringir a
apreensao das vivéncias do etarismo sobre profissionais em fases intermedidrias de atuagao
(no caso das mulheres que vivenciam uma transi¢cao de carreira). Tais aspectos refor¢am a

necessidade de pesquisas futuras mais amplas, que incluam diferentes setores, faixas etarias e
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recortes interseccionais, de modo a capturar a complexidade e a diversidade das trajetdrias
profissionais femininas no envelhecimento.

Em termos de agenda futura, sugere-se a realizagdo de pesquisas que articulem
etarismo, género, raca e classe social, de modo a compreender como essas opressdes se
combinam ¢ se intensificam em outros campos profissionais. Ademais, incluir a perspectiva
masculina ¢ importante para compreender de que forma o envelhecimento ¢ construido e
gerenciado entre homens, especialmente em um cenario em que a forca de trabalho estd cada
vez mais velha.

Os achados desta tese enfatizam que as organizagdes precisam reconfigurar suas lentes.
Mais do que politicas genéricas de diversidade, ¢ necessario adotar abordagens que
reconhegam a interseccionalidade entre idade e género como eixo das desigualdades no
trabalho. Isso significa deslocar o foco da simples inclusdo de corpos envelhecidos para a
desconstru¢do das associagdes entre competéncia e juventude, lideranga e masculinidade.
Reconhecer e valorizar a experiéncia acumulada por essas profissionais ¢ relevante para a
constru¢do de ambientes mais equitativos, para o fortalecimento das praticas de gestao
contemporaneas € para a promo¢ao de uma cultura organizacional efetivamente inclusiva.

Como autora desta tese, reconheco que as andlises aqui desenvolvidas ndo apenas
respondem a questdo de pesquisa, mas também deixa evidente a complexidade das dindmicas
que perpassam as trajetorias profissionais de mulheres engenheiras ao longo do tempo. Ao
revisitar as categorias analiticas construidas, comprova-se que os achados ndo se apresentam
como fragmentos isolados, mas como elementos interdependentes de um mesmo fendmeno
estrutural. Em conjunto, eles desvelam um padrao recorrente de exclusdo simbolica, no qual o
etarismo, ao articular-se de maneira indissociavel com o género, redefine continuamente as
condi¢des de insercdo, permanéncia e progressdo dessas profissionais nas organizagoes,
sobretudo, de tornar visivel um mecanismo de exclusdo que opera de forma silenciosa, sutil,
precoce e persistente, tensionando e, por vezes, restringindo de maneira decisiva o lugar

ocupado por essas mulheres no espago organizacional.
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Objetivos

Perguntas

Compreender as percepcdes das
mulheres maduras sobre o
preconceito etario nas
oportunidades de entrada e
crescimento profissional

1.Como vocé percebe a sua idade em relag@o as oportunidades de ingresso no
mercado de trabalho?

2.Vocé ja sentiu que sua idade influenciou a forma como foi tratada em
processos seletivos? De que maneira?

3.Em sua experiéncia profissional, como a idade pode afetar suas chances de
promocdo ou crescimento na empresa?

4.Vocé acredita que ha diferencas na percepcdo do envelhecimento para
homens ¢ mulheres no mercado de trabalho? Por qué?

5.Quais caracteristicas ou competéncias profissionais vocé considera mais
valorizadas e quais s@o desvalorizadas em mulheres maduras no ambiente
corporativo?

6.Vocé ja recebeu feedbacks relacionados a sua idade em processos seletivos
ou avaliag¢des de desempenho? Como se sentiu?

7.Como as liderancas e colegas de trabalho costumam reagir a presenga de
mulheres maduras nas equipes?

Analisar de que forma essas
experiéncias podem influenciar os
processos de insercao,
permanéncia e progressio na
carreira, considerando o contexto
do trabalho

1.Vocé ja vivenciou ou testemunhou situacdes de discriminag@o etaria no
ambiente de trabalho? Pode descrever?

2.Ja teve dificuldades em conseguir emprego ou promog¢ao que acredita terem
sido motivadas pela sua idade?

3.Em sua opinido, quais sdo os principais aspectos enfrentados por mulheres
maduras no mercado de trabalho?

4.Como vocé percebe a relagdo entre idade e oportunidades de capacitacdo ou
atualizacdo profissional?

5.Vocé ja foi incentivada a se aposentar ou a deixar uma posi¢do devido a
idade? Como isso aconteceu?

6.Vocé sente que a valorizacdo da juventude no mercado afeta as
oportunidades para mulheres maduras? Como?

7.Existem setores ou tipos de empresa onde a discriminagdo etdria ¢ mais
evidente? Pode citar exemplos?

Analisar como os marcadores
sociais de género e idade interagem
na construcido das experiéncias
profissionais dessas mulheres

1.Que estratégias vocé utiliza para lidar com desafios profissionais
relacionados a sua idade?

2.Vocé ja buscou capacitacdo ou atualizacdo profissional como forma de
minimizar o impacto do preconceito etario? Como foi essa experiéncia?
3.Como o networking e o apoio de colegas influenciam sua trajetéria
profissional?

4.Vocé acredita que ha um papel ativo das empresas na inclusdo de mulheres
maduras no mercado de trabalho? O que poderia ser melhorado?

5.J4 participou de iniciativas voltadas para a inclusdo ou fortalecimento
profissional de mulheres maduras? Qual foi?

6.Como a sua experiéncia e conhecimento sdo reconhecidos no ambiente de
trabalho? Vocé sente que precisa provar constantemente sua competéncia?
7.Vocé€ ja considerou empreender ou mudar de area devido as barreiras
enfrentadas no mercado de trabalho? Se sim, como foi esse processo?
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Objetivos

Perguntas

Compreender as percepcoes
das mulheres maduras sobre o
preconceito etario nas
oportunidades de entrada e
crescimento profissional

1.Como vocé percebe a relagdo entre a sua idade e as oportunidades no
mercado de trabalho?

2.Vocé ja sentiu que sua idade influenciou a forma como foi tratada em
processos seletivos? De que maneira?

3.Em sua experiéncia profissional, como a idade pode afetar suas chances
de entrada no mercado de trabalho (sua area de atuag@o)? Isso ja aconteceu
com vocé?

4.Em sua experiéncia profissional, como a idade pode afetar suas chances
de promog@o ou crescimento na empresa?

5.Vocé acredita que ha diferengas na percepgdo do envelhecimento para
homens e mulheres no mercado de trabalho na area da Engenharia? Por
qué?

6.Quais caracteristicas ou competéncias profissionais vocé considera mais
valorizadas e quais sdo desvalorizadas em mulheres maduras no ambiente
corporativo relacionada a sua profissao?

7.Vocé€ ja recebeu feedbacks relacionados a sua idade em processos
seletivos ou avaliagdes de desempenho? Como se sentiu?

8.Como as liderangas e colegas de trabalho costumam reagir a presenca de
mulheres maduras nas equipes?

Analisar de que forma essas
experiéncias podem
influenciar os processos de
insercio, permanéncia e
progressio na carreira,
considerando o contexto do
trabalho

1.Vocé ja vivenciou ou testemunhou situagoes de discriminagdo etdria no
ambiente de trabalho? Pode descrever?

2.Ja teve dificuldades em conseguir emprego ou promog¢do que acredita
terem sido motivadas pela sua idade?

3.Em sua opinido, quais sdo os principais aspectos enfrentados por
mulheres maduras no mercado de trabalho?

4.Como vocé percebe a relagdo entre idade e oportunidades de capacitagdo
ou atualizagdo profissional?

5.Vocé ja foi incentivada a se aposentar ou a deixar uma posi¢do devido a
idade? Como isso aconteceu?

6.Vocé sente que a valorizacdo da juventude no mercado afeta as
oportunidades para mulheres maduras? Como?

7.Existem setores, areas de atuagdo ou tipos de empresa onde a
discriminacdo etaria ¢ mais evidente? Pode citar exemplos?

Analisar como os marcadores
sociais de género e idade
interagem na construcio das
experiéncias profissionais
dessas mulheres

1.Que estratégias vocé utiliza para lidar com desafios profissionais
relacionados a sua idade?

2.Que estratégias vocé utiliza para lidar com o etarismo?

3.Vocé ja percebeu por parte de alguma empresa a correlagdo do etarismo
com a desatualizacdo de conhecimentos? Se sim, explique. E vocé ja
buscou capacitag@o ou atualizagdo profissional como forma de minimizar
esse impacto do preconceito etario? Como foi essa experiéncia?

4.Como o networking e o apoio de colegas influenciam sua trajetoria
profissional (de entrada no mercado e /ou crescimento profissional)?
5.Vocé€ acredita que hd um papel ativo das empresas na inclusdo de
mulheres maduras no mercado de trabalho na sua area de atuagdo? Se sim,
o que ainda pode ser melhorado?

6.Ja participou de iniciativas voltadas para a inclusdo ou fortalecimento
profissional de mulheres maduras? Qual foi?

7.Como a sua experiéncia e conhecimento sdo reconhecidos no ambiente
de trabalho? Vocé sente que precisa provar constantemente sua
competéncia?

8.Vocé ja considerou empreender ou mudar de area devido as barreiras
enfrentadas no mercado de trabalho? Se sim, como foi esse processo?

9.Na sua opinido, qual foi o maior desafio que vocé enfrentou como
mulher madura na Engenharia? Qual foi a sua atitude diante desse desafio?
10. Com quantos anos vocé se considerou uma mulher madura?

11.Se vocé pudesse escolher um nome para te representar na pesquisa, qual
seria ¢ por qué?




1)
2)

3)
4)

5)
6)
7)

8)
9)
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Perfil demografico e ocupacional

Qual a sua idade?
Qual seu estado civil? () Solteira () Casada () Viava) () Separada)
() Outros:

Vocé tem filhos? () Sim, quantos? () Nao
Qual a sua escolaridade?
() Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior () Especializa¢ao
() Mestrado ( ) Doutorado
Em que cidade vocé reside?
Em qual cidade vocé trabalha?
Qual o tipo de contrato do seu trabalho:
() Autonomo () CLT (') Contrato por prazo determinado ( ) concurso
Tempo de trabalho na funcio de engenheira: anos

Quanto tempo estd nesta organizacdo/ neste trabalho

10) Carga horaria de trabalho semanal: () 20 horas ( ) 30 horas ( ) 40 horas ( ) Dedicagdo

exclusiva.

11) Vocé atua em mais de um local de trabalho? Qual?

12) Em qual area da Engenharia vocé se formou?
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