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RESUMO

A presente dissertagdo examina o idadismo no contexto do servigo publico, com foco no Poder
Judiciario do Estado de Goias, levando em conta os efeitos da discriminagao etaria na valorizacao
profissional, na permanéncia no cargo e na saude dos servidores mais experientes. A pesquisa
inicia-se a partir do cenario de envelhecimento da populagao, do crescimento da expectativa de
vida e da extensdo do periodo de atividade laboral, fatores que tornam imprescindivel o debate
sobre a discriminagdo etdria nas institui¢des publicas. Nesse cenario, investiga-se como o
idadismo, frequentemente silencioso e naturalizado, influencia as relagdes laborais, as praticas
de gestdo de pessoas e o reconhecimento profissional no Judicidrio goiano. Sob a perspectiva
metodoldgica, a investigacao ¢ classificada como um estudo de caso, possuindo uma abordagem
quantitativa e descritiva. A obtencao de dados ocorreu mediante a aplicacao de questionarios a
servidores do Tribunal de Justica do Estado de Goias, contemplando diversas faixas etarias. A
avaliagdo das informacdes foi realizada com auxilio dos programas Excel, SPSS, Minitab e R,
e foi acrescida pela utilizagdo da Escala de Ageismo no Contexto Organizacional. Foram
analisadas varidveis sociodemograficas e atitudinais, com énfase nas dimensdes do preconceito
explicito e implicito. Os resultados apontam que, apesar da predominancia de representacdes
favoraveis associadas aos profissionais mais velhos, como respeito, experiéncia e
comprometimento, continuam a existir manifestagdes de idadismo benevolente, além de
estereotipos vinculados a fragilidade, dependéncia e restrigdes produtivas. Destacou-se,
também, uma divergéncia entre as crengas pessoais dos entrevistados, em sua maioria
favoraveis ao envelhecimento na carreira, e as percepcdes relacionadas ao imaginario social,
que sdo caracterizadas por avaliagdes menos otimistas. Esse contraste evidencia que o
preconceito em relacdo a idade, apesar de raramente ser manifestado de maneira explicita,
permanece presente por intermédio de discursos paternalistas e acdes simbolicas de exclusao.
Chega-se a conclusdao de que o idadismo no Poder Judicidrio de Goids se apresenta, em sua
maior parte, de maneira sutil e implicita, demandando uma atencao institucional constante. A
pesquisa ressalta a relevancia de politicas organizacionais que incentivem o envelhecimento
ativo, favorecam a interagdo entre diferentes geragdes e reconhegam a diversidade etaria como
um recurso estratégico. Essas iniciativas favorecem a criagdo de um ambiente laboral mais justo,
inclusivo e compativel com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, em particular os ODS
8 (trabalho decente) e 10 (reducdo das desigualdades), estabelecidos na Agenda 2030 da
Organizacdo das Nagdes Unidas.

Palavras-chaves: idadismo. esfera publica. envelhecimento. judicidrio. diversidade geracional.



ABSTRACT

This dissertation examines ageism in the context of the public sector, with a focus on the Judiciary
of the State of Goids, considering the effects of age-based discrimination on professional
recognition, job retention, and the health of more experienced civil servants. The study is
grounded in the context of population aging, increasing life expectancy, and the extension of
working life, factors that make the debate on age discrimination in public institutions increasingly
necessary. Within this framework, the research investigates how ageism, often silent and
naturalized, influences labor relations, human resource management practices, and professional
recognition within the Goias Judiciary. From a methodological perspective, the study is classified
as a case study with a quantitative and descriptive approach. Data were collected through
questionnaires administered to employees of the Goids State Court of Justice, encompassing
different age groups. Data analysis was conducted using Excel, SPSS, Minitab, and R software,
and was complemented by the use of the Organizational Ageism Scale. Sociodemographic and
attitudinal variables were analyzed, with an emphasis on explicit and implicit dimensions of
prejudice. The results indicate that, despite the predominance of favorable representations
associated with older professionals—such as respect, experience, and commitment—
manifestations of benevolent ageism persist, along with stereotypes related to fragility,
dependence, and perceived productivity limitations. A divergence was also identified between
respondents’ personal beliefs, which were mostly favorable toward aging in the workplace,
and perceptions attributed to the social imaginary, characterized by less optimistic evaluations.
This contrast demonstrates that age-based prejudice, although rarely expressed explicitly,
continues to operate through paternalistic discourses and symbolic practices of exclusion. The
study concludes that ageism within the Judiciary of Goiés is predominantly subtle and implicit,
requiring ongoing institutional attention. The research highlights the importance of
organizational policies that promote active aging, encourage interaction among different
generations, and recognize generational diversity as a strategic resource. Such initiatives
contribute to the creation of a fairer, more inclusive work environment aligned with the
Sustainable Development Goals, particularly SDG 8 (decent work) and SDG 10 (reduced
inequalities), established in the United Nations 2030 Agenda.

Keywords: ageism. public sector. aging. judiciary. generational diversity.
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1 INTRODUCAO

O envelhecimento populacional ¢ um fendmeno global (Organizagdo das Nagdes
Unidas, 2021). No Brasil, projeta-se que até o ano de 2030 havera mais pessoas idosas do que
jovens. Essa realidade pode levar ao preconceito relacionado a idade, que ainda se verifica na
pratica em ambientes institucionais. No servigo publico brasileiro, mesmo que regulado por
normas de meritocracia e isonomia, nao estd isento dessas praticas discriminatdrias, que podem
afetar a promocao, permanéncia e valorizagdo dos servidores mais velhos (Carvalho, 2021).

O envelhecimento da forga de trabalho, especialmente no setor publico, impde novos
desafios a gestao de pessoas, exigindo um olhar mais sensivel as mudangas demograficas e aos
impactos no ambiente organizacional. A auséncia de iniciativas voltadas a valorizacdo da
experiéncia, aliada a cultura produtivista que prioriza a juventude.

A inovagdo pode tornar invisivel o potencial dos servidores idosos. Em vez de serem
reconhecidos como detentores de conhecimento institucional e bagagem técnica, esses
profissionais muitas vezes enfrentam estigmas associados a improdutividade ou resisténcia a
tecnologia, o que reforga estereotipos e praticas excludentes (Cepellos; Tonelli; Aranha Filho,
2018).

O idadismo institucional, embora sutil, pode se manifestar em diversas dimensdes do
cotidiano funcional: desde a limitacdo de oportunidades de capacitagdo até¢ o afastamento de
cargos estratégicos e de lideranga. No Poder Judicidrio, onde a estabilidade e a carreira sdo
pilares da administragdo publica, ¢ fundamental compreender como essas praticas afetam a
trajetoria e o bem-estar dos servidores mais experientes. Ignorar essa pauta ¢ comprometer nao
apenas os principios da dignidade e da igualdade, mas também desperdigar o capital humano
acumulado ao longo de anos de dedicagdo ao servigo publico (Palmore, 2015).

Nesse sentido, esta pesquisa busca fomentar a constru¢ido de uma cultura organizacional
mais inclusiva e equitativa, que valorize todas as faixas etarias. Ao revisitar o debate sobre o
idadismo no Poder Judiciario de Goids, pretende-se contribuir para o desenvolvimento de
politicas publicas institucionais que promovam a diversidade geracional, o respeito as
diferengas e a convivéncia intergeracional produtiva (Goiés, 2021).

Com base em dados empiricos e referenciais tedricos, o estudo pretende oferecer
subsidios para transformar o envelhecimento no servigo publico ndo em obstaculo, mas em
oportunidade para a inova¢ao com experiéncia.

Percebe-se que no Poder Judicidrio de Goias ha uma lacuna de estudos e dados

sistematizados relacionados com o tratamento dispensado aos agentes publicos idosos, sendo
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importante repensar politicas de gestdo de pessoas e analisar nessa pesquisa formas de combate

a discriminag¢do etaria e promocao da diversidade geracional.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A partir da apresentagdo do tema, verifica-se que surgem questionamentos que precisam
de um estudo mais aprofundado. Nesse aspecto proposto, a pergunta principal a ser respondida
¢: Como o idadismo se manifesta no ambiente institucional do Poder Judicidrio de Goids e quais
sdo os estereOtipos mais comuns, conforme a escala de ageismo, que podem impactar na
permanéncia e saude laboral dos servidores publicos mais velhos?

A pergunta de pesquisa proposta busca compreender como o idadismo, preconceito ou
discriminacdo baseada na idade, se apresenta de forma concreta no cotidiano institucional do
Poder Judiciario de Goids, um ambiente que deveria zelar por principios como igualdade,
dignidade e valorizac¢ao do servidor.

A formulagdo da questdo visa identificar ndo apenas as manifestagdes explicitas ou sutis
desse fendmeno, mas também seus efeitos praticos na permanéncia funcional, na valorizagao
profissional e na saide mental e emocional dos servidores publicos mais velhos. Ao investigar
essa problematica, pretende-se revelar estruturas e praticas que, ainda que veladas,
comprometem a equidade no servi¢co publico e desafiam a constru¢do de um ambiente

organizacional mais inclusivo e intergeracional.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Geral

Estudar as manifestacdes de idadismo no Tribunal de Justica do Estado de Goias, no

sentido de identificar os impactos na vida funcional dos agentes idosos.

1.2.2 Especificos

e identificar as percepgdes dos servidores a respeito do preconceito etario no ambiente
de trabalho;

e analisar praticas institucionais, sejam elas explicitas ou implicitas, que possam
reforcar o idadismo no Poder Judiciario goiano;

e realizar uma analise critica da literatura cientifica sobre o uso da escala de ageismo,
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identificando como ela tem sido aplicada em diferentes contextos institucionais e
quais principais resultados tém sido observados em estudos nacionais e

Internacionais.

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

Este estudo visa esclarecer uma modalidade de discriminacao ainda pouco discutida: o
idadismo. E uma realidade que se torna cada vez mais evidente, impulsionada pela intensificago
do envelhecimento da populagdo, pelo aumento da expectativa de vida e pela permanéncia
prolongada de profissionais em atividade no servico publico. Diante desse contexto, permanecem
obstaculos simbolicos, institucionais e culturais que afetam diretamente a autoestima e o
desempenho dos profissionais mais maduros.

A relevancia desta pesquisa fundamenta-se na incidéncia do idadismo no setor publico,
com énfase nos servidores que desempenham fungdes no Poder Judicidrio do Estado de Goias.
O mapeamento do idadismo e suas implica¢des nesse cenario implica em progredir na melhoria
das politicas publicas que ja estdo em vigor, ou em promover a criacdo de novas politicas que
sejam inclusivas, justas e sustentaveis.

Ao tratar dessa questdo, a pesquisa destaca uma maneira sutil de discriminagao
institucional, frequentemente obscurecida nas discussdes sociais € académicas. Tal situacao se
torna ainda mais pertinente a luz do atual panorama demografico, caracterizado pelo
envelhecimento da populacdo e pela permanéncia prolongada dos servidores ativos, sobretudo
no setor publico.

Sob a perspectiva social, examinar o idadismo no espaco publico constituiu um avango
imprescindivel para a formacdo de uma sociedade mais equitativa, inclusiva e pluralista, que
reconhece a diversidade geracional como uma contribui¢do valiosa, ao invés de um
impedimento. No contexto profissional, a valorizag¢ao do capital humano oriundo de servidores
com trajetérias consolidadas configura-se como um ativo estratégico, especialmente em
instituigdes que requerem estabilidade, memoria institucional e especializacdo técnica, como
ocorre no Poder Judiciario.

No ambito da administragdo publica, a presente pesquisa se torna ainda mais significativa
ao sugerir o mapeamento do idadismo e suas repercussoes entre os servidores do Poder Judiciario
de Goiés, o que favorece a melhoria das praticas de gestao de pessoas e a elaboracdo de politicas
organizacionais fundamentadas nos principios da equidade, valorizagao da trajetoria profissional

e convivéncia intergeracional. Reconhecer os obstaculos enfrentados por servidores mais
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experientes implica entender que o desempenho institucional esta atrelado a habilidade de
articular diferentes geragdes de forma harmoniosa e eficaz.

Adicionalmente, a pesquisa estabelece um didlogo com as metas atuais de
desenvolvimento organizacional sustentavel, harmonizando-se com a Agenda 2030 da ONU, em
particular ao Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 8 (trabalho decente e crescimento
econdmico) e ao Objetivo de Desenvolvimento Sustentdvel 10 (diminuicdo das
desigualdades) (Organizagao das Nagdes Unidas, 2015). Portanto, investigar € combater o
idadismo consiste, também, em garantir a efetivacao dos direitos fundamentais, como o direito
a dignidade no ambiente de trabalho, a ndo discriminag¢do e a plena participagdo na vida
funcional.

Dessa forma, a presente investigacao se fundamenta ndo somente no preenchimento de
uma lacuna no ambito académico dos estudos organizacionais e da administracdo publica, mas
também em oferecer contribuicdes praticas para a elaboracdo de politicas de gestdo que
considerem a diversidade etaria, promovendo, assim, um ambiente laboral mais respeitoso,
motivador e democratico.

A promocdo de uma cultura institucional inclusiva no Poder Judicidrio de Goids
representa uma medida imprescindivel para firmar praticas administrativas que estejam em
consonancia com os direitos humanos, a inovagao social e a eficiéncia funcional.

Significancia de ilustragdes de pesquisas cientificas que empregam a escala do ageismo.
E importante ressaltar, a significincia de apresentar exemplos de estudos cientificos que
empregam instrumentos validados para a mensurag¢do do ageismo, como a Escala de Ageismo
de Fraboni (Fraboni Scale of Ageism - FSA) e a Ageism Survey. Esses instrumentos tém sido
largamente utilizados em pesquisas tanto nacionais quanto internacionais, visando identificar,
quantificar e analisar a discriminagdo baseada na idade em diversos contextos institucionais,
incluindo o servigo publico. O emprego dessas escalas possibilita ndo somente a mensura¢ao
objetiva do fendmeno, mas a comparacao de resultados entre diversas realidades, fundamental
para a formulagdo de politicas publicas e estratégias de gestao mais eficientes no enfrentamento

do idadismo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA SOBRE O IDADISMO

O idadismo, que representa a discriminagao etdria, ¢ uma forma de preconceito baseada
na idade cronolédgica da pessoa, e afeta, em especial no ambiente de trabalho, as pessoas idosas
(Butler, 1980). Em relagdo ao servigo publico, essa pratica pode se manifestar de maneiras
sutis, ou muitas vezes explicitamente, nos aspectos de capacitacdo e processos de promogao,
bem como o desestimulo a permanéncia desses agentes publicos (Carvalho, 2021).

No ambito do Poder Judicidrio, em especial do Estado de Goias, apesar dos avangos
institucionais, as estruturas ainda carregam resquicios de uma cultura organizacional que acaba
valorizando a juventude, na concepcao de que nessa faixa etdria € que existe a produtividade e
inovagdo, em detrimento da experiéncia dos servidores mais velhos.

Compreender as dindmicas do idadismo nesse contexto exige uma abordagem critica e
sociologica, que reconheca a relacdo entre envelhecimento, trabalho e reconhecimento social.
A naturalizagao da exclusdao por idade compromete ndo apenas os direitos individuais desses
servidores, mas também a efetividade da gestdo publica, ao desprezar o capital intelectual e a
memoria institucional que esses profissionais representam (Nelson, 2015).

Esse capitulo tem como objetivo fazer uma analise sobre esse preconceito voltado para
a idade da pessoa. O enfoque foi dado ao cotidiano do Judicidrio, em relacdo as causas
estruturais e politicas publicas que podem ser voltadas para promog¢do de um ambiente mais

inclusivo.

2.1 CONCEITO DE IDADISMO, SUA ORIGEM E EVOLUCAO DO TERMO

Antes da utilizagdo do termo idadismo, o “ageism’ ja havia sido utilizado pela primeira vez em
1969. Robert Butler (1980) o definiu como uma série de atitudes preconceituosas ligadas
diretamente ao processo de envelhecimento da pessoa € que se pautava em praticas
discriminatorias em face dos mais velhos. O autor ainda caracterizou a definicdo como uma
estereotipizagdo, discriminagao.

Ja na década de 1990, o idadismo passa a ser o terceiro grande “ismo” das sociedades
ocidentais, ao lado do racismo e do sexismo. Para alguns estudiosos, esse fendmeno acontece
em funcao da institucionalizagdo do preconceito etario (Nelson, 2015). Para Cherry e Palmore

(2008):

O ageismo pessoal refere-se ao preconceito e discriminagdo preconizados por
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individuos e o institucional diz respeito a pratica proveniente de uma instituicao ou
organizagdo, por meio de suas rotinas e politicas. Explicitam que o “ageismo”
preconceito  (atitudes),  esteredtipos  (crengas),  discrimina¢do  pessoal
(comportamentos) e discriminagdo institucional (politicas e praticas) (Cherry;
Palmore, 2008, p. 851).

Sao esteredtipos que descrevem expectativas compartilhadas sobre o comportamento dos
trabalhadores, baseando-se na idade cronoldgica. Transforma-se no processamento de uma
informagdo sobre um grupo, por meio do impacto pernicioso para as pessoas. Sdo tracos que
vém a mente, quando se pensa em alguns grupos sociais, € se caracterizam pela injustica,
imprecisao e negativismo (Posthuma; Wagstaft; Campion, 2012).

A Organizacao Mundial da Saude (OMS) especifica em tabela alguns exemplos, como se

verifica na Figura 1, abaixo:

Figura 1 - Exemplos de estere6tipos mais utilizados

INSTITUIQAO OU SETOR
OS JOVENS SAO... AS PESSOAS IDOSAS SAO...

POSITIVO Saudaveis Calorosas
Fisicamente ativos Apraziveis
Fortes e enérgicos

Saude e assisténcia sociala®

NEGATIVO Pessoas que gostam de assumir riscos Rigidas
Usuarios de drogas Irritantes e frustrantes
Estressados e ansiosos Solitarias e isoladas

Frageis e fracas
Sexualmente inativas
Facilmente confusas
Deprimidas e deprimentes
Exigentes de muita atengéao
Deficientes

Trabalho®

POSITIVO Enérgicos Confiaveis
Ambiciosos Dedicadas
Conhecedores das tecnologias Experientes
Trabalham duro (meia-idade) Trabalhadoras

Socialmente hiabeis
Boas mentores e lideres
Capazes de lidar com mudangas

NEGATIVO Narcisistas Incompetentes ou improdutivas
Desleais Desmotivadas
Acham que tém direito a tudo Resistentes a mudancgas
Preguigosos Dificeis de treinar e incapazes de aprender
Desmotivados Inflexiveis
Facilmente distraidos Tecnelogicamente incompetentes

Fonte: Organizacdo Mundial de Saude, 2022

No Brasil, os autores Hanshiro e Pereira (2020) relatam que comumente se usa o termo
idadismo para se referir a discriminacdo por idade, o que equivale ao “ageism”, acima
conceituado. Além desse vocabulo, se usa idadismo para se referir a discriminagao pela idade.
Nao se preocupando muito com qual palavra deve ser usada, Silva e Helal (2019) explicam que
uma caracteristica muito traicoeira em relagdo a esse modelo ¢ que a mesma se articula de

maneira inconsciente, sem controle ou mesmo intencao de prejudicar quem foi discriminado
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(Couto et al., 2009).
Alexandre Kalache (2025) defende que:

O grande desafio ¢, de fato, o idadismo — n@o o anti-idadismo. O anti-idadismo ¢ a
resposta que precisamos ter diante de uma ideologia que discrimina com base na idade.
[...] Precisamos entender que o idadismo € um ‘ismo’ como qualquer outro: racismo,
sexismo, capacitismo... tudo parte de uma ideologia que inferioriza o outro. A resposta
ndo pode ser apenas ‘ndo ser idadista’. E preciso ser anti-idadista, ativamente
(Kalache, 2025, 3° §).

Deusivania Falcao ja explica que:

O idadismo (ageism, em inglés), também conhecido como etarismo, ¢ um fenémeno
social que se refere a discriminagdo, esteredtipo e preconceito com base na idade. E
uma forma de discriminagdo que afeta principalmente os individuos mais velhos,
resultando em tratamento injusto e negativo com base em sua idade. [...] O estigma
relacionado a idade pode levar a experiéncias estressantes, como o sentimento de
exclusdo social, a percepgdo de ser menos valorizado e o medo do envelhecimento
(Falcao, 2023, p. 10).

Stypinska e Turek (2017), em estudo realizado, explicam que o escopo do idadismo, ou
a discriminagdo por idade, pode assumir uma forma em dois segmentos: a mais rigida e a suave.
A primeira reflete comportamentos legalmente proibidos, além das decisdes reais dos
empregadores na carreira do funciondrio. Ja a suave se trata daquelas ocorréncias que ocorrem
em geral na esfera interpessoal, e trazem desgastes negativos para os trabalhadores mais velhos.
Especialistas, como a Dra. em Antropologia Social, Mirian Goldenberg, utilizam o termo
“velhofobia”, para ela uma variante de gerontofobia, que se trata de estigmas associados
ao envelhecimento e a tudo que envolve a velhice. Nao deixa de ser um preconceito recorrente
e perigoso e ainda pouco discutido. A partir de algumas expressdes, discursos e falas, como “E
do tempo da on¢a”, ha uma deslegitimagdo da fala de uma pessoa, no sentido de a mesma estar
com ideias ultrapassadas, fora do tempo moderno (Marques, 2021).

A OMS divide-o em trés espécies: institucional, interpessoal ou autodirigido, e ainda
explica, em seu Relatério Global sobre Idadismo, formalizado pela Organizacdo das Nagdes

Unidas (ONU) em conjunto com a OMS, o seguinte:

O etarismo institucional refere-se as leis, regras, normas sociais, politicas e praticas
de instituigdes que restringem injustamente as oportunidades e prejudicam
sistematicamente os individuos devido a idade. O etarismo interpessoal, por sua vez,
surge em interacdes entre dois ou mais individuos, por exemplo, quando colegas de
estudo ou trabalho julgam uns aos outros por conta da idade. J4 o autodirigido ocorre
quando o preconceito de idade ¢ interiorizado e voltado contra si mesmo (Organizagao
Pan-Americana da Saude, 2022, p. 4).

Em resumo, conjugando essas perspectivas, acima apresentadas, com a visdo da OMS,
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o autor (World Health Organization, 2021), explica que ¢ algo que compreende discriminag¢ao

pessoal, esteredtipos e preconceitos. A Figura 2 faz essa demonstracao:

Figura 2 - As caracteristicas do idaismo

-

-

\

Etarismo
) )
Estere6tipos Preconceito Etério Discriminagdo Etéria
(Crengas) (Atitudes) (Comportamentos)
Como pensamos... Como sentimos... Como agimos... y
...em relagéo aos outros e a nés mesmos baseados na idade

Fonte: Seide e Hanashiro (2021)

Gomes (2022 apud Alves, 2025), explica que:

Uma atitude preconceituosa ¢ criticar o ritmo da pessoa idosa usando a frase “aquele
velho parece uma lesma para andar”, ou ainda, destilar o preconceito de forma
disfarcada, velada afirmando “Coitadinho(a), esta velho(a)” considerando que a
pessoa idosa ndo possui capacidade para realizar grandes feitos, ¢ incompetente,
incapaz. Praticas e pensamentos discriminatérios, condutas, fortalecem os
preconceitos de que pessoas mais velhas sdo todas iguais, frageis, com saiude
debilitada, precisam de ajuda para resolverem seus problemas, ndo tém nada a
contribuir, tornando-se um dnus econdmico para a sociedade. (Gomes, 2022). A idade
entra como algo depreciativo, quando se refor¢a pejorativamente outras
caracteristicas, como por exemplo, o uso do termo velho (a) acompanhado de algum
adjetivo pejorativo como chato (a), fofoqueiro

(a) causando um tipo de discriminagdo que contribui para a exclusdo social da
populagdo idosa, violando, por consequéncia, os direitos fundamentais dessas pessoas.
(Gomes, 2022 apud Alves, 2025, p. 32).

Existem varios estereotipos que categorizam as idades em relagao ao local de trabalho.

A maioria se caracteriza como negativa e refutada inclusive por evidéncias empiricas e revela

muitas vezes o baixo desempenho dos trabalhadores mais velhos. Eles se referem ao baixo

desempenho, baixa habilidade para aprender, menor retorno sobre investimento em treinamento,

além do custo elevado para as empresas. Destaca-se também que, a medida que o trabalhador

envelhece, ele possui menor desempenho em relagao a suas habilidades individuais e a saude

(Posthuma; Wagstaff; Campion, 2012).

Mas o que sdo esses estereotipos? Fiske et al. (2002 apud Seidi; Hanashiro, 2021),

explicam que:

Os estereotipos sdo caracteristicas, imagens, crengas (nivel cognitivo) que as pessoas
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possuem a respeito de outras pelo fato de pertencerem a determinado grupo (Fiske,
Cuddy, Glick, & Xu, 2002). O processo de estercotipagem ¢ natural entre os seres
humanos e, regra geral, as pessoas atribuem caracteristicas positivas aos grupos aos
quais fazem parte (endogrupos) e caracteristicas negativas aos grupos aos quais nao
pertencem (exogrupos). Ou seja, ha favoritismo em relagdo aos endogrupos e
generalizagdo em relagdo aos exogrupos por falta de informagao. Logo, diferentemente
do preconceito ¢ da discrimina¢do que sdo avaliagdes € comportamentos negativos,
respectivamente, os esteredtipos podem ser positivos ou negativos (Fiske et al., 2002
apud Seidi; Hanashiro, 2021, p. 8).

A pratica do idadismo reflete a falta de respeito aos principios constitucionais. A
Constituicao da Republica Federativa do Brasil normatiza como fundamento do Estado brasileiro
a dignidade da pessoa humana, em que se faga a construcao de uma sociedade solidéria, justa e
livre. Por isso, dentro desse contexto, deve ser considerado o conjunto humano, que se refere a
propria Humanidade, mas s6 tem existéncia quando ndo hé limitagdes nocivas impostas pelo
proprio homem (Sanfelice, 2011).

O mesmo autor ainda defende que:

A dignidade ¢ uma qualidade intrinseca e indissociavel de todo ser humano, ou seja,
todo individuo, apenas pelo fato de integrar o género humano, ja é detentor de
dignidade. Noutras palavras, a dignidade ¢ um atributo decorrente da propria condicao
humana, tornando o individuo credor de igual consideragao e respeito por parte de seus
semelhantes. Portanto, o objetivo permanente da Humanidade € a protecdo e o respeito
da dignidade da pessoa (Sanfelice, 2011, p. 20).

O principio da dignidade humana tem como definicdo uma qualidade distintiva em cada
ser humano e intrinseca. O homem se faz merecedor de respeito por parte da comunidade e do
Estado, mediante um complexo de direitos e deveres fundamentais, que sejam assegurados a
pessoa, para lhes garantir as condi¢des existenciais minimas para ter uma vida saudavel, além
de propiciar e promover a existéncia e comunhdo entre os seres humanos (Sarlet, 2006).

Quando se pensa na velhice, depara-se com um tabu assim considerado pela sociedade,
que culturalmente supervaloriza apenas o jovem, dando-se pouco espago para a pessoa velha.
Isso faz surgir um caminho mais dificil em relagdo ao tratamento realista a ser dado para a velhice,
como uma fase normal do desenvolvimento humano e da vida. As pessoas carregam um medo
de envelhecer, pois se deparam com um preconceito que se espalha pelo tecido social, em varios
setores, como publicidade, propaganda, economia, area trabalhista, etc. (Winandy, 2021).

O idadismo ¢ um instrumento que usa a idade da pessoa como indice de classificagdo e
identificacio, de uma maneira estereotipada, depreciativa e discriminatoria. E uma pratica nociva
a sociedade e muito comum, além de trazer consequéncias tanto na saude fisica quanto mental,

além de excluir o idoso dos espacgos laborais e sociais. Em resumo, causa impactos em varios
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setores da vida (Brasil, 2024a).

2.2 OS DIREITOS FUNDAMENTAIS, AS LEGISLACOES DE COMBATE AO
IDADISMO E A AGENDA 2030

Em fung¢do de defender essa pratica do idadismo, existem no Brasil e no mundo algumas
legislacdes e convengdes que tratam sobre o tema. Destaca-se a Convengao Interamericana sobre
os Direitos das Pessoas Idosas, proposta pelas Nagdes Unidas, com o objetivo de proteger e
garantir os direitos da pessoa idosa. O documento tem como objetivo, conforme dados da

convengao, o seguinte:

O objetivo da Convengdo é promover, proteger ¢ assegurar o reconhecimento e o pleno
gozo e exercicio, em condi¢des de igualdade, de todos os direitos humanos e liberdades
funda mentais do idoso, a fim de contribuir para sua plena inclusio, integracdo e
participagdo na sociedade. O disposto na presente Convengao nao deve ser interpretado
como uma limitacao a direitos ou beneficios mais amplos ou adicionais reconhecidos
pelo direito internacional ou pelas legislagdes internas dos Estados Partes em favor do
idosa (Organizacao dos Estados Americanos, 2015, p. 7).

O artigo 2° do documento faz referéncia a alguns conceitos importantes, referentes a
discriminacdo, destacando-se o sentido de “Discrimina¢do”, que se trata de qualquer tipo de
restri¢ao, exclusao ou distingao, com o objetivo de anular a igualdade de condigdes de liberdades
fundamentais, nas esferas social, econdmica, cultural ou qualquer outra, tanto na vida publica
quanto privada. Também se conceitua a chamada “Discriminagdo multipla” (Organizagdo dos
Estados Americanos, 2015, p. 9), que se reflete nos mesmos parametros, mas quando realizada
com dois ou mais fatores. Por fim, defende-se o conceito de “Discrimina¢do por idade na

velhice”, como:

“Discriminagdo por idade na velhice”: Qualquer distingdo, exclusdo ou restrigdo
baseada na idade que tenha como objetivo ou efeito anular ou restringir o
reconhecimento, gozo ou exercicio em igualdade de condi¢des dos direitos humanos
e liberdades fundamentais na esfera politica, economica, social e cultural ou em
qualquer outra esfera da vida publica e privada (Organizagdo dos Estados Americanos,
2015,p.9).

O artigo 5° da Convengdo ja normatiza que, em relacdo ao direito fundamental da
igualdade, as discriminag¢des em relagdo a idade sdo proibidas. Ficou determinado aos Estados
signatarios tracar politicas, planos e legislagdes que protejam as vulnerabilidades e as vitimas
de discriminagdo multipla, entre outros.

Outro documento internacional importante ¢ a Convencao Internacional sobre Protecao
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dos Direitos de Todos os Trabalhadores Migrantes e dos Membros das suas Familias, que tem
como abordagem a discriminagao etdria também em relagdo aos trabalhadores migrantes e proibe
a discriminacao com base na idade.

Em relacdo a legislagdo nacional, o Brasil possui o Estatuto do Idoso — Lei n°
10.741/2003 - que estabelece direitos e obrigagdes especificas para pessoas com 60 anos ou mais
(Brasil, 2003). O artigo 3° da norma em vigor estabelece a obrigatoriedade protetiva, tanto por
parte dos particulares quanto do Poder Publico, em relacao a pessoa idosa, nos seguintes termos

(Redacao dada pela Lei n® 14.423, de 2022):

Art. 3° E obrigagdo da familia, da comunidade, da sociedade e do poder publico
assegurar a pessoa idosa, com absoluta prioridade, a efetivagdo do direito a vida, a
saude, a alimentagdo, a educagdo, a cultura, ao esporte, ao lazer, ao trabalho, a cidadania,
a liberdade, a dignidade, ao respeito e a convivéncia familiar e comunitéria (Brasil,
2022, art. 3°).
O artigo 4°, também com nova reda¢do dada pela Lei 14.423/2022, defende que nenhuma
pessoa idosa podera ser objeto de negligéncia, discriminacdo, violéncia, opressdo ou crueldade
(Brasil, 2022, art. 4°). O artigo 27 refor¢a a questdo da discriminagdo, deixando claro o

impedimento nas relagdes laborais, como assim se preveé:

Art. 27. Na admissdo da pessoa idosa em qualquer trabalho ou emprego, sao vedadas
a discriminagdo e a fixagdo de limite méximo de idade, inclusive para concursos,
ressalvados os casos em que a natureza do cargo o exigir (Brasil, 2022, art. 27).

Destaca-se também, voltado para a protecdo ao idadismo, o artigo 28 do estatuto, em que
se preve a profissionalizacao especializada para pessoas idosas, com o aproveitamento de suas
habilidades e potenciais regulares, além da remuneragao, mediante programas criados pelo Poder
Publico (Brasil, 2022). Essas a¢des também devem se pautar em possiveis estimulos as empresas
privadas para a admissdo dessas pessoas ao labor.

Essa lei também imputa crime a quem discriminar pessoa idosa, assim como se delineia:

Art. 96. Discriminar pessoa idosa, impedindo ou dificultando seu acesso a operagdes
bancarias, aos meios de transporte, ao direito de contratar ou por qualquer outro meio
ou instrumento necessario ao exercicio da cidadania, por motivo de idade: Pena —
reclusdo de 6 (seis) meses a 1 (um) ano ¢ multa. § 1° Na mesma pena incorre quem
desdenhar, humilhar, menosprezar ou discriminar pessoa idosa, por qualquer motivo.
§ 2° A pena serd aumentada de 1/3 (um tergo) se a vitima se encontrar sob os cuidados
ou responsabilidade do agente (Brasil, 2022, art. 96, § 2°).

A ONU, com a anuéncia de seus 193 paises signatarios, aprovou um plano de agao global

firmado em 2015 e recebeu o nome de Agenda 2030, para vigorar de 2016 até 2030. E um
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conjunto de metas integrado no contexto de trés dimensdes para alcancar o desenvolvimento
sustentdvel, sendo elas a social, a econdmica e a ambiental. Podem ser colocados em pratica por
cada governo, setor privado, sociedade civil ou cidadao que estejam comprometidos com as
geragdes futuras (Organizagdo das Nacdes Unidas, 2015).

Sao 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel e o terceiro trata do tema idadismo,
no seguinte aspecto: Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel 3: Satide e bem-estar: assegurar
uma vida saudavel e promover o bem- estar para todos, em todas as idades (Organizagao das
Nagdes Unidas, 2015).

O estudo proposto pauta-se no Objetivo 3, em negrito, acima especificado, cuja meta ¢
assegurar uma vida saudavel e promover o bem-estar para todos e em todas as idades, ou seja,
¢ preciso haver acdes para combater o idadismo. A ONU quer acabar com a discriminagdo por
idade, por isso, ao buscar a longevidade, tem que vir em conjunto com qualidade de vida, ou seja,
€ necessario praticas que dé prazer, o que demonstra desejos de uma imensa maioria das pessoas
(Fraga, 2023).

A OMS, em conjunto com o Comissariado para os Direitos Humanos (OHCHR),
Departamento de Assuntos Econdmicos e Sociais das Na¢des Unidas (UNDESA) e o Fundo de
Populacao das Nagoes, em 2021, elaborou um relatério cujo assunto ¢ a discriminagao por idade
e suas consequéncias, como saude precaria, mortes prematuras, isolamento social, inseguranca
financeira (Organizagdo das Nac¢des Unidas, 2021).

Existem agdes conclusivas do Relatorio Mundial da OMS em relagao a mudar o discurso
em torno do envelhecimento e da idade, verificando comportamentos voltados para o viés etario
e desenvolvimento de politicas publicas, para apoiar e conscientizar diferentes etapas da vida no
coletivo social, Estado e poderes publicos. Em relagdo aos direitos fundamentais, Dufner (2023)

explica:

A igualdade pressupde, antes, o direito a diferenga, a ser e viver de forma diferente,
as identidades das minorias, a protecdo pelo existencialismo e cidadania dessas
coletividades. A sociedade s6 ¢ rica se for diversificada, s6 € plural se contemplar a
cidadania individual e se faz democratica se discursos como estes se tornarem o
pensamento de alguns (Dufner, 2023, p. 3).

Esserelatorio, acima especificado, tem como tema central essa discriminagao no contexto
da idade que pode ser percebida em muitas institui¢cdes e setores da sociedade global, entre eles,
na midia, local de trabalho e sistema de justi¢a. E um tipo discriminatério que tem a capacidade
para categorizar e dividir as pessoas e causar injustigas, desvantagens e danos. Pode ser realizado

de formas diversas, mediante atos, ou até politicas e praticas nas instituicdes que demonstrem
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essas crengas estereotipadas (Organizacdo das Nagdes Unidas, 2021).

O relatério (OMS, 2021, p. 10) especifica trés estratégias para a diminui¢ao do idadismo.

Estratégia 1: Politicas e leis. Politicas e leis podem ser usadas para reduzir o idadismo
em relagdo a qualquer faixa etaria. Podem incluir, por exemplo, politicas e legislagdo
que abordem a discriminagao ¢ a desigualdade por idade, bem como leis de direitos
humanos. O fortalecimento das politicas e leis que visam ao idadismo pode ser
conseguido por meio da adog¢do de novos instrumentos nos niveis local, nacional ou
internacional e da modificagdo dos instrumentos existentes que permitem a
discriminagao por idade. Essa estratégia requer mecanismos de imposi¢do e 6rgaos
de monitoramento nos niveis nacional e internacional para assegurar a
implementagdo efetiva das politicas e leis que abordem a discriminagdo, a
desigualdade e os direitos humanos (Organizagdo Pan-Americana da Saude; 2022, p.
104).

A estratégia 2 ja se refere a algumas intervengdes educacionais, pautando-se em

atividades voltadas para o ensino, que possam ajudar a melhorar a empatia, bem como dissipar

conceitos errdneos sobre as faixas etarias, no sentido de reduzir o preconceito e a discriminagao

ao fornecerem informacdes corretas para esse combate. J& a terceira via demonstra intervengoes

de contato intergeracional para fomentar as pessoas em suas mais diferentes geracdes. E um

caminho que vem para reduzir o preconceito entre grupos, em especial do jovem para com o

idoso (Organizagao Pan-Americana da Saude; 2022, p. 124)..

O velho tem direito fundamental a ser velho. Ramos (2002, p. 50) defende que:

Deve-se considerar ainda que o reconhecimento e a garantia do direito fundamental a
velhice ndo traz beneficios apenas para os velhos, uma vez que todos os seres humanos,
para que possam gozar desse direito, deverdo, independentemente de suas condi¢des
e faixas etdrias,, des-frutar de todos os direitos que integram o patrimoénio cultural
comum da humanidade. Sem essa compreensdo, o direito humano fundamental a
velhice, ndo esta assegurado. Sendo assim, o direito humano fundamen-tal a velhice
revela-se no direito supremo de todos os seres humanos, o que ndo implica criar uma
sociedade somente para velhos, mas para todos (Ramos, 2002, p. 50)

Esse relatorio surge para apontar algumas formas de lidar com o preconceito, entre eles

o0s seguintes:

e Modificar os instrumentos legislativos existentes que permitem a discriminagao
por idade

e Inclusio de intervenc¢des educacionais, desde a escola primaria até o ensino
superior, que ajudem a aumentar a empatia e dissipar concepgdes equivocadas
sobre diferentes faixas etarias

e Investimentos em atividades que gerem contatos intergeracionais. O contato mais
préximo e rotineiro de pessoas de diferentes idades é uma das formas mais
eficazes de reduzir preconceitos e esteredtipos.

No Brasil, se evidencia a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, que evidencia

em suas normas a preocupagao a respeito de manifestacdes discriminatdrias. O artigo 5° da CF
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normatiza que todos sdo iguais perante a lei, ndo podendo haver nenhuma distingao de qualquer
natureza. Esse direito deve ser garantido aos brasileiros e estrangeiros (Brasil, 1988). Em
especifico, o inciso XLI reflete que ¢ proibido, sendo punido por lei, qualquer pratica
discriminatoria que atente contra os direitos e liberdades fundamentais. Destaca-se também o

artigo 7° da CF, que manifesta os direitos relacionados ao trabalho, o seguinte:

[...] Art. 7° S3o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem
a melhoria de sua condig¢ao social:
[...] XXX — proibi¢do de diferenca de salarios, de exercicio de fungdes e de critérios
de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil (Brasil, 1988, art. 7°).
Combater o idadismo ¢ uma forma de mudanga estrutural na realidade de concepgao dos
direitos individuais do idoso, pois assim ¢ promovida a dignidade e o respeito em todas as fases
do envelhecimento. O direito passa a ter um papel também fundamental para essa garantia

constitucional, em especial na formulacdo de a¢cdes que possam garantir a igualdade e inclusao

social (Morsch; Vega, 2023).

2.3 CONSEQUENCIAS DO IDADISMO NAS RELACOES SOCIAIS E DE TRABALHO

Quando se pensa na expressao idoso, esse vernaculo guarda uma importancia estratégica
em relacdo a sensibilizagdo a respeito do envelhecimento. Por isso, as ementas de varios
instrumentos legislativos, entre eles, ja citados, o Estatuto do Idoso e a Politica Nacional do
Idoso, trazem referéncias sérias a essa realidade. O preconceito etario ¢ um grande justificador
de exclusdo e desigualdade, o que gera o tratamento desigual e acesso aos direitos fundamentais
(Hovart; Queiroz, 2024).

Conforme pesquisa realizada por Alana Officer (2020), chefe do Departamento de
Mudanca Demogréfica e Envelhecimento Saudavel da OMS, h4a uma exclusdo social para a
pessoa idosa, como assim se delineia mediante doengas cronicas, como problemas
cardiovasculares e Alzheimer, o que pode desencadear um declinio da capacidade funcional

cognitiva e fisica.

Maria Cristina Costa Braga Hortelli Fogaga (2021) diz que

O idoso ¢ visto ideologicamente em nossa sociedade como um ser inutil, que atrapalha,
que perdeu o direito a dignidade, a sobrevivéncia, a cidadania. E encarado como um
onus para a sociedade. S6 tem que esperar pela morte. Nada ha o que se fazer por ele
e nada a se esperar dele (Fogaga, 2021, p. 26).

Existem consequéncias fortes geradas pelo idadismo no aspecto do isolamento social e
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da soliddo, sendo eles impactos graves sobre a saude e a longevidade. Pode gerar na pessoa idosa
um sentimento de estar sendo indesejada, traida ou até ndo querida socialmente, levando a
possibilidade de uma retracao social. Ou até as proprias vitimas passam a assimilar esses
estereotipos, quando passam a se excluir da sociedade, por acreditar que a velhice passa a ser um
tempo de isolamento.

Faz parte da vida do ser humano passar pelo processo de envelhecimento. Dados do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), relatam que em alguns anos, o nimero de
pessoas idosas vai ultrapassar o nimero de criangas e jovens, em relagdo a piramide etaria. O
problema gerado a partir disso parte da realidade de como o idoso ¢ tratado no Brasil, pois o
idadismo dificulta uma posicao ativa e exercicio da cidadania, além de prejudicar a implantagao
dos seus direitos fundamentais.

Quando se refere a discriminagao por idade, a realidade mostrada ¢ que ela se infiltra em
muitas instituicdes e setores da sociedade. Tanto adultos com idade mais avangada, quanto os
jovens, estdo em desvantagem no local de trabalho, bem como no acesso a formacao e educagao.
Maria-Francesca Spatolisano secretaria-geral adjunta de Coordenagdo de Politicas e
Assuntos Interinstitucionais do Departamento de Economia e Assuntos Sociais da ONU,

explicou que:

A discriminacdo em relacdo a pessoas mais jovens ¢ mais velhas ¢ prevalente, néo
reconhecida, desafiadora e tem consequéncias de longo alcance para nossas economias
e sociedades. Juntos, podemos evitar isso. Junte-se a0 movimento ¢ combata a
discriminagdo por idade (Organizacdo das Nagoes Unidas, 2021, § 9),

Entre as pessoas idosas, a piora na saude fisica € mental, maior inseguranga financeira,
diminui¢do da qualidade de vida e maior isolamento social e solidao estdo associados diretamente
a esse envelhecimento. A estimativa ¢ de que mais de 6,3 milhdes de casos de depressao em todo
o mundo sejam atribuiveis a pessoas idosas (Organizagdo Pan Americana da Saude, 2022).

Conforme reportagem da National Geographic Brasil, o idadismo interpessoal destaca-

S€ COmMo:

O etarismo interpessoal, por sua vez, surge em interagdes entre dois ou mais individuos,
por exemplo, quando colegas de estudo ou trabalho julgam uns aos outros por conta
da idade. Enquanto o autodirigido ocorre quando o preconceito de idade ¢
interiorizado e voltado contra si mesmo.

Globalmente, estima-se que uma em cada duas pessoas tem preconceitos contra os mais
velhos, segundo o relatorio da ONU. Na Europa, a Ginica regido em que se coletaram
dados especificos sobre etarismo, uma em cada trés pessoa relata ter sido alvo de
preconceito de idade, e os mais jovens dizer perceber mais discriminagao de idade do
que outras faixas etarias (Etarismo, 2023, § 5-6).
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Além disso, pode aumentar o risco de violéncia e abuso contra as pessoas mais velhas,
além de contribuir para a pobreza e insegurangas financeiras no periodo da velhice. E um
preconceito que molda as estatisticas e dados populacionais € pode impactar no desenvolvimento
das politicas publicas, pois adultos mais velhos podem ser excluidos de coleta de dados e esfor¢os

em pesquisa.

2.4 ENVELHECIMENTO ATIVO E INCLUSAO ETARIA

Quando se trata da inclusdo da pessoa idosa, relacionada aos avancos da democratizacao
brasileira, existe um progresso a ser refletido e debatido sobre o envelhecimento a ser entendido
como um processo continuo que se intensifica na terceira idade. Veras (2007) defende ser
necessario discutir e reavaliar a posi¢ao da pessoa idosa na sociedade, dando-se enfoque a plena
inclusdo e melhor qualidade de vida. E uma luta contra a exclusdo dos grupos marginalizados,
em que se constatam muitas pessoas idosas sem acesso a oportunidades diversas.

Freitas et al. (2006) acredita que a velhice deve transcender a mera auséncia de
enfermidades, devendo englobar um bem-estar em que se incluam as relagdes interpessoais,
conforto e saude fisica. Para o autor, a qualidade de vida das pessoas idosas ¢ influenciada por
alguns fatores acumulados, como a genética, lagos sociais e familiares, condigdes econdmicas
e, por fim, o estilo de vida. Por isso, ¢ preciso uma promog¢ao integrativa que requer uma
abordagem holistica, considerando-se todos os elementos.

Gatto (2002) explica que ¢ necessario encorajar a pessoa idosa a se manter ativa, para
potencializar o seu bem-estar geral. O Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos,
em conjunto com a Secretaria Nacional de Promocao e Defesa dos Direitos da Pessoa Idosa,
implementou uma cartilha que traz um programa para o envelhecimento digno e inclusao etéria,

inclusive em tempos de era digital, como assim se vé:

O programa busca proporcionar a esse seguimento um leque de opg¢des de aprendizados
e fomentar conhecimentos e avangos intelectuais, fora do seu ambiente cotidiano,
minimizando a lacuna existente entre as pessoas idosas e a vida moderna, tendo em vista
a importancia que a informatica e a internet assumiram no cotidiano da humanidade.
Sendo assim, o acesso a tecnologia digital e ao acervo de informagdes produzidas pelo
processo educacional dirigido; o conhecimento das diversas patologias comuns ao
processo de envelhecimento; e o entendimento da importancia da movimentagao fisica,
representam significativos pilares para o envelhecimento ativo e saudéavel (Brasil,
[2019)).

E um programa que nasce do Decreto n° 10.133/2019 e regulamenta formalmente o

programa, definindo em seu escopo 0s seguintes objetivos:
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e Promover inclusdo digital e social para pessoas idosas, por meio de doacdes de
equipamentos (computadores, webcams, etc.), cursos e atividades estruturadas.
e  Contribuir para o envelhecimento ativo e saudavel, em conformidade com

diretrizes do Estatuto do Idoso (Brasil, 2003, 2019).

O cuidado com a saude ganha uma dimensao mais critica, em especial, por causa das
vulnerabilidades que aumentam pelas doengas. Durante o envelhecimento, ¢ essencial haver
condi¢des adequadas de satde para se manter uma qualidade de vida. E importante preservar a
autonomia dos idosos, no sentido de engaja-los na vida social. A unido entre a satide e a atividade
social € um pilar crucial para o bem-estar e tem o objetivo de influenciar a sensagdo de satisfacao
e plenitude na fase tardia da vida (Cortelli; Casara; Herédia, 2004).

O envelhecimento da populacao brasileira tem provocado mudangas significativas no
mercado de trabalho, o que gera questionamentos a respeito da permanéncia da pessoa idosa em
atividades laborais, bem como a respeito dos desafios que essa realidade passa a impor (Pinheiro;
Carvalho; Ribeiro, 2020).

O que se percebe ¢ que muitas pessoas idosas desejam ou até necessitam continuar em
suas fungdes laborais, seja para se manterem ativas e produtivas ou por questdes financeiras. Mas
a realidade ¢ que a populagdo idosa nesse mercado laboral enfrenta dificuldades relacionadas a
discriminacao etaria, bem como mudangas na legislagao previdenciaria (Pinheiro, 2020).

Hé barreiras que dificultam a reinsercao profissional de idosos na busca de novas
oportunidades de trabalho. Entre elas, o preconceito etério, a exigéncia de atualizagdo constante
para essa faixa etdria e a falta de politicas empresariais ou publicas inclusivas. Destaca-se
também a necessidade de adaptagdo as novas tecnologias e mudangas no ambiente corporativo,
que pode representar um desafio para os trabalhadores em idade mais avangada.

Alguns setores empresariais priorizam os profissionais mais jovens, portanto ignoram a
especializacdo, habilidades interpessoais e estabilidade emocional que os mais velhos podem
oferecer (Martins, 2022). A OMS conceitua o envelhecimento ativo e d4 énfase a importancia
da manuten¢do da autonomia, qualidade de vida e participacao social. Assim, se propde um
processo que nao deve ser visto através da otica das limitagdes bioldgicas, mas naturalmente
como uma fase da vida para manter a saude mental e fisica, mediante praticas saudaveis e com
envolvimento de atividades culturais e sociais, inclusive as laborais.

Conforme o Relatério Mundial sobre o idadismo e suas consequéncias, descreve-se que:

O idadismo tem consequéncias graves e de longo alcance para a saude, o bem-estar e
os direitos humanos da populacdo. Para pessoas idosas, o idadismo esta associado auma
menor expectativa de vida, pior saide fisica e mental, recuperacdo mais lenta de
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incapacidade e declinio cognitivo. O idadismo piora a qualidade de vida das pessoas
idosas, aumenta seu isolamento social e sua soliddo (ambos os fatores estdo associados
a graves problemas de saude), restringe sua capacidade de expressar sua sexualidade
e pode aumentar o risco de violéncia e abuso contra as pessoas idosas. O idadismo
também pode reduzir o compromisso dos mais jovens com a organizagdo na qual
trabalham.

No caso dos individuos, o idadismo contribui para a pobreza e a inseguranca financeira
em idades mais avancadas, e uma estimativa recente indica que o idadismo custa bilhdes
de dolares a sociedade (Organizagdo Pan Americana da Saude, 2022, p. ix).

Essa boa qualidade de vida, conforme (Azevedo; Riscado; Maia, 2022), nao depende
apenas de fatores médicos, mas também da participagdo social, acesso a educagdo continuada

e praticas saudaveis. Os autores destacam também que:

O envelhecimento ativo refere-se ao processo de otimizagdo das oportunidades de
saude, participagdo e seguranca para melhorar a qualidade de vida a medida que as
pessoas envelhecem. Ele permite que as pessoas realizem seu potencial de bem-estar
fisico, social e mental ao longo da vida e participem da sociedade de acordo com suas
necessidades, desejos e capacidades (Azevedo; Riscado; Maia, 2022, p. 19).

Fato positivo ¢ a inclusdo digital, que hoje ¢ também um fator relevante para a promogao
do envelhecimento ativo, pois assim, 0s idosos se mantém conectados com o mundo ao seu redor,
amigos e familiares. Apesar desse ponto positivo, o crescente crescimento da era da digitalizagao
dos servigos trouxe alguns desafios, pois a populacdo mais velha enfrenta dificuldades no uso
dos dispositivos eletronicos (Azevedo; Riscado; Maia, 2022).

Os mesmos autores ainda reforgam a necessidade de um programa de capacitagao digital,
com o objetivo de reduzir a exclusdo digital. E o caminho para que os idosos se utilizem de
aplicativos de comunicacdo, tenham acesso as informagdes e realizem transagdes bancarias.
Também pode ajudar em uma participagdo mais efetiva em cursos online, bem como atividades
de entretenimento e no proprio engajamento no trabalho e socialmente.

Existem diversos problemas de saude enfrentados na terceira idade, exacerbados por
condi¢des de isolamento social e, em muitos casos, pela insuficiéncia econdmica. Veras (2007)
afirma que esse quadro pode ser atenuado quando hd um fornecimento de um suporte social
apropriado. E preciso implementar estratégias destinadas ao fortalecimento de redes de apoio
para os idosos e incentivar interagdes sociais benéficas para melhorar a qualidade de vida desse
segmento da populacao.

Sousa (2021), defende que:

Essas medidas incluem, mas ndo se limitam a programas comunitarios, iniciativas de
educacdo em saude voltadas para a terceira idade e politicas ptiblicas que fomentem a
inclusdo social dos idosos, assegurando assim que eles permanecam como
participantes ativos e valorizados na sociedade (Sousa, 2021, p. 443).



28

Deve haver uma abordagem proativa na promocgao da saude e na prevencao de doengas,
com a manuten¢do da funcionalidade e independéncia, inclusive no trabalho, essenciais para
assegurar uma velhice satisfatoria. Junto a isso, reconhecer a importancia de uma habitagao
adequada cuidados paliativos de qualidade sdo fundamentais para apoiar os idosos a viverem
suas vidas a0 maximo, inclusive no ambito laboral (Freitas, 2004).

O sentimento de inferioridade, ansiedade, depressdo e falta de confianga sdo alguns
impactos gerados pelo idadismo. A Agéncia de Governo, do Poder Executivo Federal, em seu

site, explica que:

[...] conforme assegura o psicdlogo, mestre e doutor em psicologia José Carlos
Ferrigno. Também especialista em programas intergeracionais € atuante em projetos
de preparagdo para a aposentadoria, ele ja atendeu muitos pacientes que sofreram
idadismo em variadas situagdes. Ferrigno ressalta a importancia de reconhecer as
limitagdes que as pessoas idosas enfrentam, sem o esteredtipo do preconceito.

A gente ndo pode esconder limitagcdes que a idade vai impondo, sobretudo ao nosso
corpo, o que € uma realidade. Uma coisa € encarar com coragem e realismo as perdas
reais causadas pelo envelhecimento, outra coisa, é interiorizar o preconceito de que
velhice ¢ sinonimo de doenga, de que as pessoas idosas ndo tém serventia social, que
representam um peso (Brasil, 2024b, § 10-11).

A ONU, conforme relatorio ja citado, estima que 6,3 milhdes de casos registrados de
depressdao no mundo sdo decorrentes do envelhecimento, por isso esse assunto passa a ser global.
Apesar de ser um aspecto natural da vida, vem crescendo inclusive no Brasil. O Censo
Demografico de 2022 detectou que o numero de idosos acima de 65 anos cresceu em um patamar

de 57,4% nos ultimos dez anos, chegando ao total de 22,2 milhdes de pessoas nessa faixa etaria

(IBGE, 2022).

2.5 EXEMPLOS DE COMBATE AO IDADISMO NO BRASIL

O TRT da 2? regido condenou uma empresa a indenizar por danos morais uma mulher
de 64 anos por sofrer idadismo no ambiente laboral. A profissional declarou em sua inicial que,
desde quando comegou no trabalho, onde prestava o seu servigo como teleoperadora, foi tratada
de forma diferente em razao de sua idade e a dificuldade de manusear computadores.

Relatou ainda que:

Na ocasiao em que mudou para uma nova atividade, relata que recebeu apenas trés dias
de treinamento, quando o usual seriam de 15 a 20. A trabalhadora diz ainda que a falta
de capacitagdo fez com que ela demandasse muito dos supervisores. E quando se

reportava a eles recebia respostas como “velha burra, incompetente”, “ndo sei o que esta
fazendo aqui”, “velha gagd” (Brasil, 2023, § 2).
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Uma das testemunhas declarou que ouviu a empregada ser agredida pelo supervisor, na
frente de todo mundo, durante o trabalho. Afirmou também que ndo havia outros funcionarios
da mesma idade da reclamante na empresa, e que a média de idade era de 18 a 34 anos. Como
a empresa nao negou a ocorréncia descrita e nao fez contraprova, foi condenada pelas ofensas
etarias (Brasil, 2023).

Outro exemplo foi julgado pela 9* Camara do Tribunal Regional do Trabalho da 15?
Regido, que manteve a condenagdo de uma empresa em danos morais no valor de R$ 20.000 a
ser paga a um trabalhador dispensado de forma discriminatdria, por contar a época com a idade

de 66 anos. Em relagdo ao valor arbitrado, destaca-se.

O valor, arbitrado pela 1* Vara do Trabalho de Limeira, ndo agradou a empresa, que
recorreu, negando a alegada discriminagdo etaria, com o principal argumento de que
o desligamento do trabalhador se deu no mesmo més em que varios outros também
foram
dispensados (44 pessoas, sendo apenas 4 com mais de 60 anos, destacando o
desligamento por morte de um empregado com mais de 80 anos de idade) (Brasil,
2025, § 2).
A empresa, em sua defesa, se referiu ao programa chamado “Segundo Tempo”, criado em
parceria com o SESI, para justificar a iniciativa da demissao. Alegou que a participagao dos
trabalhadores ¢ facultativa e tem a finalidade de oferecer aos maiores de 60 anos cursos técnicos

e praticos sobre finangas, qualidade de vida e saude. A decisdo do acérddo destacou que:

O acordao ressaltou, contudo, que “néo se olvida que o empregador pode demitir seus
funcionarios sem justo motivo, como lhe aprouver, inclusive, para a melhor
organiza¢do da produgdo e do sistema de trabalho, ou com vistas a reestruturagdo da
empresa, podendo adotar, nas palavras da propria recorrente ‘critérios internos
objetivos ou subjetivos para determinar a rescisdo dos contratos de seus empregados
em determinadas circunstancias’ e ‘adotar praticas internas que visem a melhor gestdo
de seus recursos e negocio, bem como a seguranga dos trabalhadores contratados
(Brasil, 2025, § 5).

Apurou-se, através dos depoimentos das testemunhas, que o modo de agir da empresa foi
e continua sendo sistematico, destacando-se a demissao do quadro de funcionarios de
colaboradores idosos. Foi comprovada a conduta ilicita da reclamada e a consequente
discriminacdo etaria, o que violou os direitos da personalidade do reclamante.

Outro exemplo provém do TRT 18* Regido — TRTGO, em que uma empresa terceirizada
de Anépolis foi condenada a indenizar uma porteira que sofreu discriminagdo em razao de sua
idade (Brasil, 2024c¢). A 3* Turma, em seu julgamento, concluiu que houve pratica de idadismo
recreativo, em que as atitudes preconceituadas sdo realizadas, mas disfar¢adas de “brincadeira”.

Conforme autos do processo, destaca-se que:
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Conforme o processo, um colega de trabalho chamava a porteira de “velha” e
comentava que “‘a empresa precisava contratar pessoas mais novas”. As manifestagoes
discriminatorias eram conhecidas por um representante da empresa, que ndo tomou
providéncias para interromper o comportamento (Brasil, 2024c, § 2).

A decisdo final considerou essa pratica como assédio moral e entendeu que a conduta
partiu de um superior hierarquico, causando humilhacao a funcionaria. O relator do recurso
afirmou que ndo se caracterizou como assédio moral, tendo em vista que uma das testemunhas
confirmou que as brincadeiras ndo partiam de um superior hierarquico, mas de outro colega com
o mesmo nivel. Assim, para o relator, a conduta se caracterizou como idadismo, conduta
discriminatéria em razdo da idade. Reforcou a culpa da empresa em permitir a continuidade da
conduta do funciondrio, mesmo tendo alertado um representante, pois essas acodes
proporcionaram um ambiente de trabalho ndo saudavel para a reclamante.

Tribunal Regional da 17* Regido decidiu sobre idadismo contra um bancério e ainda
ordenou a reintegragdo do reclamante (Brasil, 2024d). A natureza discriminatdria em relacao ao
gerente de uma agéncia bancaria que tinha mais de 50 anos e sofria de transtornos psiquiatricos
foi reconhecida pela 1 Turma do TRT da 17* regido, determinando a nulidade da rescisdo ¢ a
reintegracdo imediata.

Dados do TRT17% regido especifica que:

Deverdo ser pagos todos os direitos trabalhistas correspondentes ao periodo em que
ficou afastado. O bancario pediu a reintegracao alegando dois motivos: discriminagao
em razdo da idade e discriminagdo em razdo da doenca. Tendo o pedido negado na
primeira instancia, recorreu ao Tribunal.

Os desembargadores da 1* Turma acompanharam o relator, desembargador Claudio
Armando Couce de Menezes. Em sua decisao, ele afirma que a dispensa discriminatoria
contraria principios fundamentais da Constituicdo Federal, como os da igualdade, da
dignidade da pessoa humana, da liberdade de trabalho, dentre outros (Brasil, 2024d,

§1-3),.

Na peti¢do inicial, o empregado narra que foi contratado em 1987 e desde 2005 exercia
a funcdo de gerente da agéncia. Em 2023, foi dispensado sem justa causa, com a idade de 51
anos e 35 anos de trabalho. Alegou ter sofrido discriminagao e se tratar de uma pratica comum
do banco dispensar empregados acima dos 50 anos e proximos a alcangar a aposentadoria.

Uma das testemunhas ouvidas no processo deixou clara uma lista de nomes de outros
colegas que foram também demitidos apds completarem 50 anos, além de retratar as piadas
recorrentes sofridas pelo reclamante, chamado de “Cabeca branca”, dando-se a entender que ja
passava da hora de se aposentar.

O desembargador, relator do recurso, cita em sua decisdo a Lei 9.029/95, que proibe a

adoc¢do de praticas discriminatorias também pelo motivo da idade. Faz referéncia também ao
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Protocolo de atuagdo e julgamento com perspectiva antidiscriminatoria, inclusiva e
interseccional, que foi langado em conjunto com o Superior Tribunal do Trabalho e Conselho

Superior da Justica do Trabalho (Brasil, 1995). O magistrado especifica em sua decisao que:

Esse fendmeno, conhecido como ‘etarismo’, ndo ¢ uma realidade distante. (...) A
experiéncia, que deveria ser um diferencial, € vistacomo um peso, ¢ esses trabalhadores
sdo substituidos por jovens, como se a juventude fosse o Unico critério para a
competéncia.
[...] Essa pratica empobrece as empresas e a sociedade como um todo, que perdem o
acesso a experiéncia inestimavel e a sabedoria que os anos trazem (Brasil, 2024d, §
9-10).
Em caso julgado pela 1* Turma do Tribunal Regional do Trabalho do Mato Grosso —
TRTMT, um motorista de 70 anos, ex-empregado da Companhia Matogrossense de Mineragao
(Metamat), conquistou um direito a indenizacdo por dispensa discriminatoria. O motorista, em

sua inicial, contou que:

O motorista contou que ingressou na Metamat em 1983 e, ao longo de 40 anos, realizou
servigos em Cuiaba e viagens para cidades do interior e anualmente para outros estados
em eventos e feiras. Em fevereiro de 2023, apds completar 70 anos, foi novamente
dispensado e ajuizou a segunda agdo trabalhista (Brasil, 2024e, § 2).

Foi o segundo caso movido por esse trabalhador contra a mesma empresa e pelo mesmo
motivo. A primeira ag¢do foi autuada em 2019. A 3* Vara do Trabalho reconheceu a dispensa
discriminatoria e condenou a empresa a pagar R$ 5 mil por danos morais. O empregado recorreu
e a 1* turma do TRT 23, por unanimidade, ampliou a condenagdo, determinando a indenizag¢ao
baseada na lei 9.029/95, e garantiu ao motorista o pagamento do dobro da remuneragao, até a
data da dispensa em maio de 2024.

A 57* Vara do Trabalho de Sao Paulo (SP), afastou uma justa causa aplicada a um vigilante
de 61 anos, que ja laborava na empresa ha mais de uma década. A institui¢do alegou, na
fundamentagao da demissao, a desidia do empregado. Ja o funcionario declarou em sua defesa
que se afastou por motivos de depressao. A douta magistrada, na sentenga, explicou que: a prova
dos autos leva a concluir que a pena aplicada pela reclamada foi desproporcional e apresenta
nitido carater discriminatério por causa da idade.

Na sentenca da juiza, mesmo diante da justificativa da empresa, no sentido de que o
empregado faltou sem apresentar justificativa, o fundamento para reversao da justa causa pautou-

se no idadismo, como assim se explica:
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Na sentenca, a magistrada explica que etarismo € um fendomeno social que se manifesta
por meio da discriminagdo com base na idade, levando a perdas, desvantagens e
injustigas, ocorrendo com maior frequéncia no mercado de trabalho. “(...) o
trabalhador, depois de trabalhar por longo periodo para o empregador, quando esta
enfraquecido e ja com alguma debilidade em razdo da idade ¢ descartado como um
objeto quebrado, que ndo tem mais valor algum” (Brasil, 2024f, § 3).

A empresa foi condenada a pagar uma indenizagdo de 20 vezes o valor da ultima
remuneracdo do profissional, por danos morais, o que foi considerado pela magistrada ainda

modico, por ferir os direitos fundamentais do trabalhador, por ser a dispensa abusiva e

discriminatoria (Brasil, 2024, § 5).
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3 0 SERVICO PUBLICO E O PODER JUDICIARIO: ESTRUTURA, CULTURA
ORGANIZACIONAL E POLITICAS VOLTADAS AO IDADISMO

O servigo publico brasileiro desempenha papel fundamental na concretizacao dos direitos
garantidos constitucionalmente, sendo o Poder Judiciario uma das instituigdes centrais na
manuten¢do do Estado de Direito. Com a crescente demanda por eficiéncia, transparéncia e
acesso a justica, torna-se essencial compreender como as estruturas institucionais e as praticas
organizacionais influenciam o funcionamento do Judiciério e a qualidade dos servigos prestados
a sociedade. Nesse contexto, o exame da cultura organizacional do Judiciario permite identificar
padrdes de comportamento, rotinas institucionais e desafios que impactam diretamente a atuagao
dos magistrados, servidores e gestores publicos.

A analise da estrutura e da cultura organizacional do Poder Judiciario, portanto, ultrapassa
uma abordagem meramente formal. Trata-se de entender como valores, crencas, normas internas
e processos administrativos moldam o desempenho institucional e a relagdo com o cidaddo. Este
capitulo propde uma reflexdo critica sobre os elementos que caracterizam o servigo publico no
ambito do Judiciario, considerando suas particularidades legais, organizacionais e culturais, a fim

de contribuir para o debate sobre sua modernizagdo e aperfeicoamento.

3.1 ADMINISTRACAO PUBLICA E O CONCEITO DO SERVICO PUBLICO NO BRASIL

A administragdo publica brasileira tem trés modelos de gestdo publica, o patrimonialista,
gerencial e burocratico. O primeiro modelo a ser adotado foi o patrimonialista, decorréncia dos
estados absolutistas no século X VIII. O patriménio do Estado se misturava com o do governante
e todas as necessidades da Unido deveriam ser satisfeitas. Nao havia por parte do governo uma
atuacdo em defesa do publico, bem como nao atendia as demandas da sociedade (Lourenco,
2016 apud Gongalves, 2024, p. 3).

Quanto ao modelo burocratico, Teixeira e Ribeiro (2017 apud Gongalves, 2021), explica

que:

O modelo burocratico ocorreuno periodo de 1930 até meados de 1990. Foi reconhecido
como o marco do governo de Getulio Vargas que, em 1936, instituiu a primeira reforma
administrativa do Estado brasileiro, com a criagdo do Departamento Administrativo
do Servico Publico (DASP). O modelo caracteriza-se por formalidades e
procedimentos pré-determinados que tem como objetivo central, moralizar o servigo
publico, findar a corrupgo, o nepotismo e controlar as contas do pais (Ribeiro, 2017
apud Gongalves, 2024, p. 3).

J& o gerencial passa a ser utilizado no Brasil na década de 90, em que se consolidaram
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mudancas essenciais do modelo administrativo, com caracteristica de mais agilidade e eficiéncia.
Ha uma descentraliza¢do nas fungdes e decisdes estatais, com autonomia de gestdo de pessoas,
recursos financeiros, materiais, dando-se um destaque para a produtividade e qualidade na
condugdo da atividade puiblica. E um modelo em que o Estado conduz os esforgos piiblicos para
a execucdo de servigos sociais, para o interesse publico (Teixeira; Ribeiro, 2017 apud
Gongalves, 2024)).

Antes de adentrar na seara das caracteristicas propriamente ditas sobre os servicos
publicos, ¢ importante buscar conceituar essa ordem a partir do ordenamento juridico brasileiro.
Quando se busca uma compreensao do fendmeno depara-se com uma amplitude voltada para a
estrutura de qualquer prestagdo estatal, desde as chamadas atividades essenciais do Estado, as
voltadas para a jurisdi¢do e seguranga publica, bem como os exercicios econdmicos (Marques
Neto, 2002).

A partir disso, explica-se que € necessaria uma conceituagao adequada para a delimitagao
entre as diversas caracteristicas comuns, destacando-se como econdmicas ou ndo. Muitos
doutrinadores fazem uma divisdo entre os estritamente formais, em que se considera o regime
juridico, e o conceito material, em que se buscam as caracteristicas proprias da agdo publica
(Justen, 2003, p. 60 apud Cezne, 2005).

Conforme esse mesmo autor, destacam-se trés critérios, quais sejam.

1) o critério organico, que distingue a atividade pela presenca do ente publico
na prestagdo do servigo;

2) o critério material, ou seja, de ser a prestacdo destinada ao povo, de interesse
coletivo; e

3) o critério formal, ligado a submissdo ao regime juridico de direito publico (Justen,
2003, p. 60 apud Cezne, 2005, p. 318).

Figueredo (2003) explica que ha grandes divergéncias a respeito do uso e aplicagdo de
um desses critérios conceituais, inclusive no sentido de qual deles seria correto, ou até mais
adequado, para o ordenamento juridico brasileiro. O que a autora critica ¢ a utilizacdo
unicamente da visdo organica, tendo em vista que o exercicio da atividade publica ndo deixara

de ter essa caracteristica apenas por estar sendo praticada por pessoa juridica de direito privado.

Para Di Pietro (2022, p. 89)

Servigo Publico ¢ toda atividade material que a lei atribui ao Estado para que a
exerca diretamente ou por meio de seus delegados, com o objetivo de satisfazer
concretamente as necessidades coletivas, sob regime juridico total ou
parcialmente publico (Di Pietro, 2022, p. 89).
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Um conceito que conjuga os varios critérios € o de Figueredo (2003), que destaca que:

Servigo publico ¢ toda atividade material fornecida pelo Estado, ou por quem esteja a
agir no exercicio da fun¢ao administrativa se houver permissao constitucional e legal
para isso, com o fim de implementacdo de deveres consagrados constitucionalmente
relacionados a utilidade publica, que deve ser concretizada, sob regime prevalente de
Direito Publico (Figueiredo, 2003, p. 78-79).

Atribuir competéncia ao Estado ndo significa que aquela atividade € necessariamente um
servigco publico. Se houvesse, na visdo de Grau (2002), a consagragao apenas do critério de
regime juridico, a Constituicao estaria sendo violada, tendo em vista que o legislador ndo pode
fixar arbitrariamente o que seja considerado um servigo publico. Por isso, a Magna Carta do
Brasil traz também o critério material de identificacdo, que se refere a uma atividade especifica.
Quando se refere a visdo tradicional de servigo publico, ou seja, aquela atividade de
natureza estatal, subtraido o dominio econdmico, € preciso dar lugar a uma nova visdo para a que

se refere a uma atividade econdmica. Cezne (2005), explica que:

Entretanto, por forca de sua relevancia social, é reserva da a titularidade do poder
publico, com vistas a manter algumas garantias minimas relativas a sua prestagao:
restricdo do acesso a exploragdo do servigo somente aqueles que receberam uma
outorga ou licenca especifica e exigéncia de que a explorag@o dessa atividade esteja
sujeita a um regime juridico de maior incidéncia regulatoria (parcial mente submetido

ao direito publico) (Cezne, 2005, p. 331).

A ideia do servigo publico, quando retira da conceituacdo o comércio, ruiu
completamente. A competicao existe e devera dar-se em um campo de uma regulagdo juridica,
em conjunto com o servigo publico especifico, e desde que seja benéfica ao consumidor. Marques

Neto (2002) ainda acrescenta que:

E importante que se tenha em vista que o poder publico, ao eleger uma dada atividade
a condicdo de servigo publico, acaba por ensejar trés ordens de consequéncias
principais: i) permite a introducdo de mecanismos de restri¢cdo de acesso a quem quiser
explorar tal atividade (sem que isso implique necessariamente em restri¢ao absoluta);
ii) faz incidir sobre os presta dores (todos ou pelo menos parte deles) uma forte
incidéncia regulatoria; e iii) acarreta para o poder publico titular deste servi¢o (aquele
a cuja esfera corresponde a competéncia material para explorar, direta ou indireta
mente, tal atividade) compromissos perante a sociedade, compromissos estes
consistentes em assegurar a existéncia e a acessibilidade destes servigos a toda a
coletividade (Marques Neto, 2002, p. 22).

Os pré-requisitos de um servigo publico transmutam-se em padronizacio e governanga,
em que hé a necessidade de uma obediéncia a um processo normativo para atendimento, com a

exigéncia de uma defini¢ao prévia de como ocorrer a prestacdo mediante um 6rgao responsavel.
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Destaca-se também a individualizacdo, o impacto e a competéncia, que se referem ao
relacionamento entre a prestacdo do servigo e a atividade-fim. Por fim, destaca-se a finalidade

como garantia de direito ao usuario ou a prestacao de um dever (Brasil, 2019b).

3.1.1 O agente publico e sua funcio no servico publico administrativo

Agentes publicos, conforme Didgenes Gasparini (2008), sao todas aquelas pessoas fisicas
que exercem uma prestagao de servico para a sociedade, a coletividade. O autor complementa
também que ¢ aquele que tem um liame juridico ou ndo, mas que presta servicos para a
Administracdo Publica, realizando atividades. Ou seja, para caracterizar, € importante a presenga
de dois requisitos, sendo a investidura na func¢ao publica e a natureza da fungao.

A lei 14.213/2021, lei de improbidade administrativa, traz em seu artigo 2° a seguinte

defini¢ao:

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, consideram-se agente publico o agente politico, o
servidor publico e todo aquele que exerce, ainda que transitoriamente ou sem
remuneragdo, por elei¢do, nomeacdo, designagdo, contratagdo ou qualquer outra
forma de investidura ou vinculo, mandato, cargo, emprego ou fung¢do nas entidades
referidas no art. 1° desta Lei (Brasil, 2021, art. 2°).

A partir dos conceitos apresentados, extrai-se uma diversidade de vinculos e func¢des dos
agentes, o que define uma classificagdo existente dentro da propria Administragao Publica. A
doutrina faz uma divisao em categorias especificas, baseando-se em critérios distintos, como a
natureza da fun¢do desempenhada, bem como o vinculo que se estabelece com o Estado (Di
Pietro, 2024).

Com um sentido amplo, a expressao “agentes publicos” significa o conjunto de pessoas
que exercem uma fungdo publica como prepostos do Estado. A partir dessa amplitude, as
doutrinas do direito administrativo fazem uma divisdo, destacando-se alguns tipos existentes na
organizac¢do administrativa brasileira. O primeiro grupo ¢ dos agentes politicos, aqueles a quem
incumbe as diretrizes tragadas pelo Poder Publico. Eles desenham os destinos do Estado,

mediante estratégias politicas que sejam consideradas necessarias para ser atingidos os fins

sociais. Caracterizam-se ainda por:

Caracterizam-se por terem func¢des de direcdo e orientagdo estabelecidas na
Constituicao e por ser normalmente transitorio o exercicio de tais fungdes. Como regra,
sua investidura se da através de elei¢do, que lhes confere o direito a um mandato, € os
mandatos eletivos caracterizam-se pela transitoriedade do exercicio das fungoes, como
deflui dos postulados basicos das teorias democratica e republicana. Por outro lado, ndo
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se sujeitam as regras comuns aplicaveis aos servidores publicos em geral; a eles sao
aplicaveis normalmente as regras constantes da Constituigdo, sobretudo as que dizem
respeito as prerrogativas e a responsabilidade politica. Sdo eles os Chefes do Executivo
(Presidente, Governadores ¢ Prefeitos), seus auxiliares (Ministros e Secretarios
Estaduais e Municipais) e os membros do Poder Legislativo (Senadores, Deputados
Federais, Deputados Estaduais ¢ Vereadores) (Meirelles, 2025, p. 74).

O segundo grupo ¢ o dos Agentes Particulares em Colaboracao, particulares que
executam determinadas fungdes especiais, com qualificacdo de publicas, pois gera como
resultado um vinculo juridico que os prende ao Estado. Esses agentes podem ou ndo perceber
remunera¢do. Quando ndo a percebem, recebem beneficios colaterais, como, por exemplo, um
descanso remunerado apos o cumprimento da tarefa para a qual foi solicitado (Carvalho Filho,
2024).

O mesmo autor (2024, p. 494) cita alguns exemplos, como se segue:

Classico exemplo desses agentes sdo os jurados, as pessoas convocadas para servigos
eleitorais, como os mesarios e os integrantes de juntas apuradoras, € 0s comissarios
de menores voluntarios. Sao também considerados agentes particulares colaboradores
os titulares de oficios de notas e de registro ndo oficializados (art. 236, CF) e os
concessionarios ¢ permissionarios de servigos publicos (Carvalho Filho, 2024, p.
494).

Os servidores publicos representam a terceira classificagdo. Eles sdo todos os agentes que
exercem o servico publico em carater permanente e integram o quadro funcional das pessoas
federativas, fundag¢des publicas e autarquias. Possuem algumas caracteristicas, como a
profissionalidade, pois exercem a profissao de forma efetiva (Silveira, 2009). A definitividade
¢ o segundo atributo dessa classe de agentes publicos. O sentido dessa qualidade ¢ a
permanéncia no desempenho de sua fungado. A regra geral € que esses agentes desenvolvem seus
encargos com o cunho de permanéncia (Carvalho Filho, 2024).

E importante destacar que essa classe de pessoas que executam uma fungao ptiblica pode
também ter algumas classificacdes especificas. Entre elas destacam-se os Servidores Civis e
Militares; Comuns e Especiais, € os Estatutarios, Trabalhistas e Temporarios. Quanto a essa
ultima classificacdo, ensina que essa diferenca atende a dois critérios: o primeiro, o vinculo
juridico que liga o servidor ao Poder Publico, bem como a natureza das fun¢des que exercem.

Em relagdo aos estatutarios, sdo aqueles em que a relacao juridica esta vinculada a
diplomas normativos especificos, que sdo denominados estatutos. Nesse documento estdo
descritas todas as regras e sdo enumerados os direitos e deveres tanto dos servidores para com

a sociedade e governo, quanto do Estado. A segunda categoria, os que se regem pela ordem

trabalhista. As regras constantes de sua relagao laboral sdo a Consolidagao das Leis do Trabalho
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(CLT) (Di Pietro, 2025).

A autora ainda acrescenta a ultima categoria, sendo os temporarios, que se trata de
agrupamentos agregados na ordem geral dos servidores publicos, tendo previsao legal no artigo
37,1X, da CF, que normatiza a possibilidade de contratacao por tempo determinado para atender

a necessidade temporaria de excepcional interesse publico (Brasil, 1988).

3.2 ESTRUTURA ADMINISTRATIVA DO PODER JUDICIARIO DO ESTADO DE
GOIAS

A Lein®21.268, de 05 de abril de 2022, sancionada pelo Poder Executivo atual, dispde
sobre a Organizacao Judiciaria, além de normatizar outras providéncias, respeitando norma do

artigo 10 da Constitui¢dao Estadual. O artigo 1° da legislacao em vigor define que:

Art. 1° Este Codigo estabelece a divisdo e a organizagao judiciaria do Estado de Goias,
compreendendo a constituigdo, estrutura, atribui¢des e competéncias do Tribunal de
Justica, Magistrados e os Servigos Auxiliares, observando os principios
constitucionais que o regem.

Paragrafo tnico. A estrutura organizacional das unidades judiciarias do Poder
Judiciario do Estado de Goias sera objeto de resolugdo editada pelo Orgio Essencial
(Goias, 2022, art. 1°).

Quanto aos servidores da Justi¢a, a legislagao, em seu artigo 85, especifica que os direitos,
vantagens e deveres sdo disciplinados em estatuto proprio e em leis especificas. Ja os cargos em
comissdo ou as func¢des de confianca estdo na estrutura organizacional do Poder Judiciario
goiano, e devem se destinar apenas as fungdes de assessoramento, chefia e direcdo, conforme

artigo 86, paragrafo unico, e incisos I, II, III, que os definem:

I — dire¢do: conjunto de atribuicdes que, desempenhadas nas posi¢des hierarquicas
mais elevadas de 6rgao ou entidade, dizem respeito ao cumprimento de atividades
de dirigir, coordenar, controlar equipes, processos € projetos;

I —chefia: conjunto de atribui¢des que, desempenhadas na posi¢ao hierarquica mais
elevada de unidade integrante da estrutura basica ou complementar, dizem
respeito ao cumprimento de atividades de dirigir, coordenar, controlar equipes,
processos e projetos;

III - assessoramento: conjunto de atribui¢cdes concernentes a aptiddo para auxiliar,
em razdo de determinado conhecimento ou qualificagdo, a execucdo de atividades
administrativas e juridicas (Goidas, 2022, art. 86, inciso I-IIT )

Em relagdo ao servidor publico, a Lei n® 20.756/2020, dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis do Estado de Goias, fundagdes publicas e autarquias. Artigo 1° da

legislagao normatiza que:
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Art. 1°Esta Lei institui o regime juridico dos servidores publicos civis da administragio
direta, autarquica e fundacional do Estado de Goias.
Paragrafo tinico. As disposi¢des desta Lei ndo se aplicam aos servidores e integrantes
das carreiras do Ministério Publico, Tribunal de Justiga, Tribunal de Contas do Estado
¢ dos Municipios ¢ da Assembleia Legislativa do Estado de Goias (Goias, 2020, art.
1°).
Conforme o proprio Codigo de organizacdo do Judiciario, em seu artigo 85, aos servidores
também terdo seus direitos e vantagens, que serdo disciplinados em leis especificas e Estatuto

proprio, como se destaca no citado documento acima.

3.3 0 IDADISMO E AS POLITICAS PUBLICAS

3.3.1 Politicas publicas: conceito, ciclo de formacao e atores sociais

O primeiro ponto a ser discutido ¢ o sentido de Politicas Publicas e como o Poder
Judiciério passa a ser ator, em especial na questao do idadismo. Quando se pensa na sociedade
moderna, percebe-se que a caracteristica principal € a diferenciacdo social, onde a populacao
possui atributos diferenciados, como idade, estado civil, escolaridade, etc., bem como valores,
interesses e aspiracoes. Por isso, a complexidade da vida em grupo se torna complexa, com
envolvimento de conflitos advindos das diferencas de interesses, opinido e valores (Rua, 2000).
Para se estudar a ontologia e origem das politicas sociais, ¢ importante estudar onde elas
nasceram. Na Europa, ¢ uma 4rea que nasce do desdobramento das teorias a respeito do Estado,
bem como das institui¢des, como o governo, produtor, por exceléncia, dessas fungdes. Ja nos
Estados Unidos, a concepgao dessas agdes se estabelece sem se basear nas bases tedricas do
Estado. Pauta-se no sentido de que, quando hd democracias estaveis, o que o governo faz ou
deixa de fazer pode ser formulado e analisado por pesquisadores independentes (Parsons, 1997).

As politicas publicas tém um ciclo deliberativo, constituido de varios estagios, em que
se caracteriza um processo de aprendizado dinamico. Esses ciclos se refletem em primeiro plano
na definicdo da agenda, depois na identificacdo das alternativas; a avaliacdo de opgdes ¢ a
terceira fase, seguida pela selecdo e, por fim, a implementacao e avaliagdo. Na atualidade, existe
uma delegacdo de poder para alguns grupos sociais, mas o governo continua tomando decisoes
e desenhando as agdes. A partir das definicdes e ciclos de formagdo, pode-se extrair os

elementos principais das agdes, que sao:

* A politica publica distingue entre o que o governo pretende fazer e o que, de fato,
faz.

* A politica publica envolve varios niveis de governo € ndo necessariamente se
restringe a participantes formais, ja que os informais sdo também importantes.
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* A politica publica ¢é abrangente e ndo se limita a leis e regras.

* A politica piblica ¢ uma acéo intencional, com objetivos a serem alcangado.

* A politica publica, embora tenha impactos no curto prazo, ¢ uma politica de longo
prazo.

* A politica publica envolve processos subsequentes apos sua decisdo e proposicao,
ou secja, ela implica também em implementagdo, execucdo e avaliagdo (Souza,
2002, p. 13).

Em relacdo a agenda, ¢ importante verificar e compreender como os atores sociais se
organizam para interferir na formulacdo das politicas sociais, com o objetivo de se criar
oportunidade no sentido de levar a Administragao as demandas e articular os apoios necessarios.
E o momento em que se deve dar essa devida ateng@o aos varios participantes da formulagdo das
acoes sociais (Rua, 1998).

Deve-se destacar como o Poder Judiciario passou a ser um desses atores na formulagdo
de agenda em ag¢des sociais. Com a decadéncia dessas agdes tipicas dos Welfare States e a
consequente reducao dos programas de cunho social, que antes eram disponibilizados pelo Poder
Executivo, assim passa a aumentar o numero de processos que chegaram ao sistema de justica.
Esse poder passa a ter uma importancia garantidora, tanto no aspecto negocial quanto nas
operagdes econdmicas, ¢ reduz o custo das transagdes, contribui para resultados mais
econOmicos, 0 que gera uma relevancia crescente (Castelar, 2000).

Taylor (2007 apud Silva; Floréncio, 2011), explicam sobre a dimensao dada a esse poder

em relacdo a perspectiva da realizagdo dessas politicas, como se verifica:

A despeito da crescente atengao deslocada para o Poder Judiciario, aindando é estudado
na dimensdo necessaria, principalmente no tocante a sua importancia na efetividade
de importantes politicas ptblicas, até porque existiriam pelo menos trés dimensdes de
atuacdo relevante dos tribunais para a ciéncia politica, quais sejam: a hobbesiana, a
smithiana e a madisoniana.6 Observa-se que os estudos sobre o Judicidrio ainda se
restringem excessivamente a dimensao hobbesiana da seguranga publica ou ao campo
smithiano, cuja énfase recai sobre os custos e incentivos a economia de mercado. Pouca
atengdo, portanto, tem sido dada para a dimensdo madisoniana de interrelagdo entre
os poderes, principal mente no que diz respeito as politicas publicas. Nesse sentido,
uma faceta de atuacdo do Judiciario relativamente ignorada refere-se ao seu papel
como formulador de politicas publicas direcionadas especificamente para esse poder
(Taylo, 2007 apud Silva; Floréncio, 2011, p. 124).

No Brasil, quem faz esse papel ¢ o Conselho Nacional de Justica, criado com a Emenda
Constitucional 45/2004, que emerge com o objetivo de ser um instrumento institucional mais
adequado para o avanco de politicas especificas pelo Judiciario, seja no sentido de representar
ramos do sistema de justica, ou para a sociedade civil. Qualquer pessoa juridica e cidadao pode
se dirigir a esse Conselho que os representa em suas demandas (Carneiro, 2007).

Esse orgao do sistema de justica trabalha por meio de algumas comissoes, tais como:
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Relacionamento Institucional e Comunica¢do; Acesso a Justiga e a Cidadania; Gestao
Estratégica, Estatistica e Or¢amento; Eficiéncia Operacional e Gestdo de Pessoas, e por fim, a
Comissao de Tecnologia da Informagao e Infraestrutura. Os Conselhos de Politicas Publicas
inserem-se nas areas de governanca democratica e tém o poder de agenda para defini¢ao de agdes
sociais, buscando o caminho da equidade e efetividade (Conselho Nacional de Justica, 2024).

Os objetivos das politicas sociais, bem como do planejamento estratégico, s6 passam a
ter sentido se contarem com indicadores para o cumprimento de metas que estejam em continuo
monitoramento. Por isso, o CNJ possui uma série de indicadores estatisticos que avaliam o
sistema de justica desde 2004, o que auxilia no desenvolvimento e implementagdo das a¢des
necessarias.

Assim, percebe-se a importancia do Conselho, que passa a ter um papel fundamental na
institucionalizacdo de novas concepgdes do trabalho social que pode ser desempenhado pelo
Poder Judiciario, inclusive na interferéncia de causas estruturais que afetam a sociedade e o
sistema de justica, como a questdo do idadismo em relacao a gestdo de pessoas.

O Poder Judiciario ndo atua em politicas publicas apenas apds aprovagdo pelo
Legislativo. Os juizes e tribunais, bem como os ministros do STF e o Conselho Nacional de
Justica, podem ter um impacto significativo. O sistema de justica pode influenciar em
resultados, tanto no momento da deliberagao, quanto na implementagao, mediante uma série de

possiveis estratégias. Como ator em agoes sociais, Taylor (2007) explica que:

[...] o juiz dificilmente é o unico ator relevante na deliberagdo das politicas publicas
no Judiciario. Especialmente depois de implementada, a politica publica pode ser
contestada judicialmente por uma série de atores tanto do mundo politico quanto da
sociedade civil. O fato de o Judiciério ter, necessariamente, que lidar com essas
contestacdes forga-o — mesmo contra sua vontade ou protelando ao maximo — a ouvir
e a tratar de opinides muitas vezes minoritarias e contrarias aos interesses
predominantes no eixo Executivo-Legislativo. Na primeira se¢do, mencionei o
conceito de "venue seeking" e o fato de o Judiciario ser um dos "venues" mais
poderosos para a agdo opositora as politicas publicas ja implementadas. As regras
institucionais, como constatamos anteriormente, podem dar poder a grupos
minoritarios que ndo agem no momento da deliberagdo entre Executivo e Legislativo,
inserindo-os no debate pos-hoc e permitindo que usem os tribunais como um ponto de
veto no jogo politico (Taylor, 2007, p. 243).

As consequéncias desse crescente papel do Poder Judicidrio como ator em politicas
publicas ¢ o seu impacto significativo na legitimacao de propostas majoritarias, inclusive no que

diz respeito ao idadismo no servigo publico.
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3.3.2 A nivel de executivo

E importante destacar alguns aspectos do idadismo no servigo publico, inclusive os
modos de enfrentamento e as politicas de protecao tanto para o setor privado quanto para o
servico publico, foco dessa dissertagdo. Uma das formas a ser utilizada para enfrentar essa
discriminacdo ¢ trazer a transversalidade do envelhecimento em todos os ambitos, tais como:
meio ambiente, transporte, economia, habitagdo e transito.

As politicas publicas vém para melhorar a vida das pessoas, em especial aquelas que nao
tém acesso. Intervengdes em ambito educacional, intergeracional e intervencional contribuem
para evitar o preconceito. E preciso trazer todas as geragdes para o processo atual, inclusive no
contexto dessa nova era digital.

Kenio Costa de Lima, diretor do Ministério dos direitos Humanos e Cidadania, explica

que:

A jungdo da educacdo com a comunicagao reduz conflitos geracionais. Um documento
que contribui nessa perspectiva ¢ o “ Guia para uma comunicagdo responsavel sobre
a pessoa idosa ”, uma versdo adaptada e traduzida pelo MDHC em 2023 a partir da
experiéncia argentina no ambito da Comissdo Permanente de Direitos Humanos da
Pessoa Idosa da Reunido de Altas Autoridades em Direitos Humanos do
Mercosul(RAADH), realizada em Buenos Aires (Brasil, 2024b, 15°).

Essa publicagdo, acima citada, esta relacionada com o Estatuto da Pessoa e a Declaracao
por uma Cultura de Paz e Democracia, que tem a finalidade de combater os discursos e
expressoes de 6dio, além de apresentar 10 recomendagdes para combater o idadismo. Esses 10

itens trazem sugestdes para evitar o idadismo. A primeira delas ¢ o idoso ser sujeito de direito.

Sujeito de direitos:

As pessoas idosas devem ser consideradas e reconhecidas nos processos
comunicativos como sujeitos de direitos e ndo como objetos de cuidado ou
intervengdo. Isso implica reconhecé-las numa perspectiva integral, como pessoas
produtivas, ativas, desejosas, com capacidades materiais e simbdlicas, tal como se da
em todas as fases da vida (Brasil, 2023, p. 4).

O segundo ¢ evitar o uso de determinadas palavras e/ou expressoes para com a pessoa
idosa. Esse aspecto tem sua importancia quando se trata de se construir uma subjetividade ou
representatividade social em relagdo a velhice, no sentido de que elas podem construir uma
estigmatizagdo da velhice e da propria pessoa. Portanto, ¢ preciso evitar nomear as pessoas
idosas como “avos” ou “aposentados”, que simboliza reduzi-los em seu papel social. O

importante ¢ priorizar o uso de palavras inclusivas. Conforme a guia, ¢ preferivel dizer:
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Pessoa idosa. O termo possui um carater nao discriminatério quanto as questoes de
género, além de ressaltar a centralidade do individuo e ndo de uma caracteristica, no
caso a idade, o que acontece quando utilizamos o termo idoso, pois reduzimos o
individuo a uma caracteristica temporal. Quanto as imagens, convém evitar 0 uso
daquelas que reforcem estereotipos, preconceitos, exposi¢ao ao ridiculo ou que possam
gerar vulnerabilidade em relacdo aos seus direitos. Existem velhices plurais e a
diversidade deve sempre sem respeitada, valorizada e utilizada em processos de
comunicag¢do (Brasil, 2023b, p. 6).

O terceiro a abordagem positiva da velhice indica que se deve fortalecer um
envelhecimento positivo em que se destaquem as potencialidades produtivas saudéveis e
sustentaveis. Além de mostrar que a velhice ¢ um momento enriquecedor, recompensador,

realizador e ativo, além de ser natural, em que ha perdas e ganhos em todas as fases.

A quarta orientagdo indica que:

Linguagem inclusiva:

E fundamental fortalecer a ideia do envelhecimento de forma positiva, destacando-o
como um processo repleto de potencialidades produtivas sustentaveis e saudaveis,
além de também ressaltar a velhice como um momento da vida enriquecedor, ativo,
realizador e recompensador, com perdas e ganhos como em todas as outras fases.
Incorporar a diversidade nos processos de comunicagdo, tendo como base o art. 5° da
Convengdo Interamericana sobre a Prote¢do dos Direitos Humanos da Pessoa Idosa,
que apresenta uma perspectiva de igualdade e ndo discriminag@o por razdes de idade.
Nesse caso, orienta para uma linguagem de inclusdo para as mulheres, as pessoas com
deficiéncia, as pessoas de diversas orientacdes sexuais e identidades de género, as
pessoas migrantes, as pessoas em situagdo de pobreza ou marginalizacdo social, os
afrodescendentes e as pessoas pertencentes a povos indigenas, as pessoas em situacao
de rua, as pessoas privadas de liberdade, as pessoas pertencentes a povos tradicionais,
as pessoas pertencentes a grupos étnicos, raciais, nacionais, linguisticos, culturais,
religiosos e rurais, entre outros. A linguagem escrita e visual, como sistema de
valoragdo e construgdo social do mundo, ¢ de extrema importancia na modificagao de
imaginarios e significados. Ela deve ser simples, objetiva e inclusiva para transmitir
uma ideia de forma transparente e direta (Brasil, 2023b, p. 7).

Dar a pessoa idosa vozes protagonistas € a quinta recomendagao. Preza pela importancia
de se incorporar depoimentos, tradi¢des, vivéncias, valores, habitos e crengas das pessoas mais
velhas em relag@o as produgdes comunicacionais. O objetivo € promover essas pessoas com mais
experiéncia, como produtores de informagdes e interlocutores bem ativos na comunidade.

Ter novos temas para essa abordagem ¢ a sexta recomendacao. Ao invés das noticias em
que as pessoas idosas sdo protagonistas de abandono familiar, vitimas de assaltos ou aqueles que
reclamam da falta de dinheiro, ¢ preciso dar visibilidade para ag¢des que erradiquem o
preconceito. Essas atividades sdo voltadas para a educagdo, envelhecimento ativo, didlogo,
tecnologia, participagdo social e acessibilidade.

A sétima recomendacao ¢ simplificada como a contextualizacao que simboliza:

Ao realizar comunicacdo sobre a velhice, o envelhecimento e a pessoa idosa, ¢
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importante oferecer ferramentas de leitura e interpretacdo, incorporando elementos de
contexto, dados e depoimentos de pessoas idosas e opinides de especialistas sobre o
assunto. Contextualizar favorece a compreensao e divulgag@o das questdes sociais que
envolvem as pessoas idosas sob uma perspectiva ampla, sensivel e respeitosa e, ao
mesmo tempo, evitar simplificacdes que tendem a fortalecer uma representacio
negativa do envelhecimento (Brasil, 2023b, p. 9).

Promover o bom trato, a civilidade, ¢ uma recomendacao cuja finalidade ¢ construir e
promover a cultura do bom trato em relacao as comunicagdes. Ou seja, aquele conjunto de valores
e agdes que possa gerar um sentimento de respeito, favorecimento pessoal e reconhecimento
mutuo. Também ¢ notdria a importancia de dar visibilidade, denunciar e repudiar quando ha
abusos fisicos, psicologicos contra o idoso, inclusive o idadismo, que ¢ a discriminagdo com base
na idade.

A nona recomendagdo ¢ o empoderamento das pessoas idosas, que se reflete:

Refere-se a dar visibilidade, divulgar e promover os direitos da pessoa idosa. O Estatuto
da Pessoa Idosa e a Convengao Interamericana sobre a Protegdo dos Direitos Humanos
da Pessoa Idosa visam promover, proteger e assegurar o reconhecimento e o pleno gozo
e exercicio, em igualdade de condigdes, de todos os direitos e liberdades fundamentais
da pessoa idosa, de modo a contribuir para a sua plena inclusdo, integragdo e
participag@o na sociedade. Dentre eles, o aprendizado ao longo da vida, o direito de
serem escutadas e ndo infantilizadas, o exercicio de sua autonomia e independéncia
para envelhecer em seus espagos afetivos sociais e de territdrio, acesso aos servicos
publicos de previdéncia, assisténcia, saude, educacdo, transporte, moradia, entre
outros. Também terem reconhecida e respeitada a capacidade de gerenciarem suas
questdes patrimoniais e financeiras e de acionar as autoridades quando algum destes
direitos ndo for cumprido (Brasil, 2023b, p. 10).

Por fim, a inclusdo e acessibilidade. Que o aumento da expectativa seja acompanhado
naturalmente pela perda gradual das funcionalidades cognitivas, mentais e fisicas, mas, diferente
do imagindrio existente, nem todos os idosos possuem essas caracteristicas. Assim, ¢ importante
identificar quais sdo as possiveis barreiras culturais, sociais, fisicas que possam promover
qualquer tipo de exclusdo. Essa acessibilidade implica a utilizagao de recursos necessarios, no
sentido de incluir todas as pessoas.

Também como possibilidade de politica social, em 2024 protocola-se na Camara dos
Deputados, o Projeto de Lei 2.617/24, que tem como ideia central o combate ao idadismo,
preconceito em relagdo a idade, e ao idadismo, em relagao ao idoso, no sentido de que o mesmo
seja realizado mediante medidas educativas, preventivas, e até com aumento de penalidades
(Brasil, 2024g).

O autor do Projeto foi o deputado Pedro Aihara — PRD-MG, que em entrevista para a

agéncia Camara de noticias da Camara dos Deputados, defendeu que:



45

O deputado Pedro Aihara (PRD-MG), autor da proposta, defendeu a inclusdo digital
e a inser¢do da pessoa idosa no mercado de trabalho. “A exclusdo digital agrava a
marginalizagdo dos idosos, enquanto a participagdo ativa no mercado de trabalho nao
apenas promove a independéncia financeira, mas também melhora a autoestima ¢ a
saude mental dessa parcela da populagdo (Agéncia Camara Noticias, 2024, 4° §).

O texto do Projeto de Lei preve, em seu contexto, por exemplo, parcerias com os estados,
Distrito Federal, municipios, bem como entidades da sociedade civil, para a criacdo de
capacitag¢do para os profissionais de assisténcia social, saude e educagdo, além de estabelecer
canais de denuncia. Por fim, criar incentivos as empresas para a adog¢do de acdes sociais de

valorizacao dos trabalhadores e contratacdo de pessoas mais velhas (Brasil, 2024b).

O artigo 3° normatiza esses objetivos nos seguintes termos:

Art. 3° Sdo objetivos desta lei:
I. promover a valorizagdo da pessoa idosa na sociedade e em todos os ambientes;
II. criar mecanismos de protec¢ao contra o idadismo e o etarismo;
III. realizar campanhas de conscientizacdo sobre os direitos e a importincia da
pessoa idosa;
IV. proporcionar ferramentas de inclusdo social para a pessoa idosa (Brasil, 2024g,
art. 3°).
Outro destaque do documento € a institui¢ao no artigo 4° da Semana Nacional de Combate
ao Idadismo e Valorizacdo da Pessoa Idosa. Essa deverd ocorrer, caso seja aprovada pelo

Congresso Nacional, na primeira semana de outubro e devera promover as seguintes acdes.

I.  promocgdo de palestras, workshops, cursos ¢ semindrios sobre a importincia
da inclusdo da pessoa idosa;

I. realizagdo de campanhas de conscientizagdo em escolas, universidades e locais
de trabalho;

IIl. divulgagdo de materiais informativos, publicitarios e educativos através de
meios comunicagdo e redes sociais;

IV. valorizagdo através de exposicOes, apresentagdes e afins mostrando
trabalhos desenvolvidos por pessoas idosas (Brasil, 2024g, art. 4°).

Esse Projeto de Lei ainda define algumas ag¢des de combate, tais como o aumento de
penalidades para casos comprovados de discriminagdo voltados para a pessoa idosa, o que inclui
sancdes administrativas para as empresas € multas. Também prevé a criacdo de programas de
apoio psicologico e juridico para as vitimas. A criagdo de um observatorio nacional que tenha
a finalidade de monitoramento e avaliagdo de casos de preconceito e violéncia (Brasil, 2024g).

Outros programas também merecem destaque. O primeiro deles ¢ a implantacdo do
“Junho Violeta”. O slogan da acdo € “Respeito nao tem prazo de validade” e tem como objetivo
sensibilizar a sociedade sobre o respeito, garantia da dignidade e dos direitos fundamentais do

idoso. E uma mobilizagéo que ocorre no dia 15 de junho, data em que também ¢é celebrado o Dia
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Mundial de Conscientiza¢ao da Violéncia contra a Pessoa Idosa, instituido pela ONU em 2011
(MDHC, 2024).

O secretario nacional dos Direitos da Pessoa Idosa, Alexandre da Silva, alerta que:

O secretario nacional dos Direitos da Pessoa Idosa, Alexandre da Silva, alerta para a
perspectiva de envelhecimento da populagédo brasileira: “No Brasil, atualmente, temos
32 milhdes de pessoas idosas, nimero que vem crescendo e a tendéncia € que cresga
mais em algumas décadas. A nossa sociedade precisa compreender que néo € mais tdo
jovem quanto parece ¢ que a longevidade € o sucesso das boas praticas e das politicas
publicas”, diz. “Nao é demérito algum envelhecer, visto que essa ¢ uma fase tdo comum
como qualquer outra. Essa pode ser uma possibilidade de se criar oportunidades para
construgdo de novos propositos”, acrescenta (Brasil, 2024h, 3° §).

As agdes de comunicagao irdo abordar vérias formas de violéncia, inclusive o publico
afetado pelo idadismo, mais relacionado ao publico feminino, e relacionado a idade, ptblico
masculino, relacionado a sobrecarga acumulada e perda do poder. A reportagem do MDHC
também especifica que o Relatdrio Mundial sobre o Idadismo, ja citado nessa dissertagao, aponta
que as mulheres sdo as que mais carregam o fardo relativo as variadas formas de discriminagao,
inclusive voltada para a pressao estética.

Em Goids, foi promulgada a Lei 22.703/2024, que instituiu a Politica Estadual contra o
Idadismo, tendo como objetivo prevenir, combater e erradicar qualquer tipo de discriminagao
relacionada a idade, no sentido de promover a igualdade de oportunidades para as diferentes
faixas etdrias no ambito do Estado de Goids. A norma trouxe como parametro o conceito de

idadismo, como se vé no artigo 2°.

Art. 2° Considera-se etarismo, para os fins desta Lei, qualquer forma de discriminagao,
exclusdo, restri¢do ou preferéncia baseada na idade, que tenha por objeto ou resultado
prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condigoes,
dos direitos humanos e liberdades fundamentais (Goias, 2024, art. 2°).

Essa politica estadual sera realizada em colaboragdo com a sociedade civil, pautando-se
na sensibilizagdo, formagao e informagdo, por meio de campanhas para a populagdo em relagao
ao tema do idadismo, além de formagdes especificas para profissionais nas mais diversas areas.
Também criard e aplicard normas voltadas para a proibi¢do da discriminagdo, inclusive com
mecanismos de fiscalizagdo e penalizacdo. Haveréd a promogao da participagdo social, em que
se garanta a representatividade etaria, e o acesso e equidade nos servigos (Goias, 2024).

Mediante 6rgaos competentes, o Poder Executivo, pautando-se na conveniéncia e
oportunidade, fard a integracdo de acdes com as politicas publicas, para assegurar a efetivacao

de uma ag¢do conjunta contra o Idadismo. Destaca também que as institui¢cdes publicas e privadas,
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em conjunto com as empresas, t€m o dever de promover acdes internas de combate a
discriminacdo etéria, tanto no ambito da prestacdo de servico, relagdes comerciais, quanto no
ambito do trabalho.

Os artigos 6° e 7° da Lei 22.703/2024 que deve haver promogao para servidores publicos,

bem como a realizac¢do de estudos, como assim se normatiza:

Art. 6° Os programas de formagao para servidores publicos do Estado de Goias bem
como para professores e gestores de escolas incluirdo moédulos voltados para a
compreensao do etarismo e para a promoc¢ao da igualdade entre faixas etdrias.

Art. 7° O Estado de Goias incentivard a realizacdo de estudos e pesquisas sobre o
etarismo, a fim de entender melhor suas causas, consequéncias e estratégias de combate,
bem como acompanhar a efetividade das politicas de combate ao etarismo (Goias,
2024, art. 6°-7°)..

3.3.3 Idadismo: politicas publicas no poder judiciario

O Conselho Nacional de Justiga, 6rgao que detém a atribuig¢do constitucional de editar
atos no ambito, conforme artigo 103-B, paragrafo 4°, inciso I, da CF, sendo estes dirigidos ao
controle administrativo e financeiro do Poder Judiciario. Um dos exemplos ¢ a Resolugdo n.
351/2020, que institui a Politica de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio
Sexual e da Discriminagao (Conselho Nacional de Justiga, 2020).

Conforme noticias do proprio Conselho Nacional de Justiga.

A construgdo para enfrentar e prevenir o assédio moral e sexual e a discriminagao dentro
do Judiciario partiu do reconhecimento de que este deve ndo apenas atuar no resgate
dos ideais de justi¢ga no ambito externo, mas também dentro de sua propria estrutura
interna. A insercdo dessas tematicas na agenda de politicas judiciarias representa,
portanto, um avango que objetiva assegurar a saide de todos os trabalhadores e
trabalhadoras do Poder Judiciario (Conselho Nacional de Justica, [202-, 3°§).

A Resolugdo tem uma visdo abrangente em relagdo aos desvios praticados no ambito do
Poder Judiciario, inclusive inclui as relagdes socioprofissionais e da organizacao do trabalho no
Poder Judicidrio, dando-se enfoque aos magistrados e servidores, estagidrios, aprendizes,
prestadores de servigos, relacionados aos meios digitais e inclusdo ao meio digital como
ferramenta de trabalho (Conselho Nacional de Justica, 2020).

O ato normativo implementado pelo Poder Judicidario em questdo, foi definido

considerando-se os seguintes pontos:

CONSIDERANDO que a Politica Nacional de Gestao de Pessoas do Poder Judiciario
visa a “agdes de prevenc¢do e combate a mecanismos, gestao e atitudes que favoregam
o assédio ou o desrespeito aos valores profissionais do servico publico judiciario e da
magistratura” (artigo 8°, inc. XII da Resolucdo CNJ n°® 240/2016);

CONSIDERANDO que o aprimoramento da gestao de pessoas ¢ um dos macrodesafios




48

do Poder Judiciario, a teor da Resolucdo CNJ n° 198/2014, o que compreende a
melhoria do ambiente organizacional e da qualidade de vida dos seus integrantes;
(Conselho Nacional de Justica, 2020, p. 1)

Considerou-se também a Resolucao CNJ n° 230/2016, que determinou que os 6rgaos do
Poder Judiciario em todo o Brasil criassem Comissdes Permanentes de Acessibilidade e Inclusao
com o objetivo de promover uma efetiva e igualitaria prote¢do legal para evitar qualquer
discriminagdo e por qualquer motivo.

Para a prevencgado e enfrentamento das praticas de discriminacao, a Resolugao do CNJ,
n°® 351/2020, tendo como base a organizacao do trabalho e gestdo, indica a seguinte diretriz no
art. 5°, “I — fomentar a gestdo participativa, a integragdao entre servidores(as), gestores(as) e
magistrados(as), o compartilhamento da experiéncia, a deliberacao coletiva e a cooperagao
vertical, horizontal e transversal” (redacdo dada pela Resolugao n. 518, de 31.8.2023) (Conselho
Nacional de Justiga, 2020, p. 8).

Normatizou-se também que seja promovida uma continua e sustentavel melhoria no
ambiente laboral, para contemplagdo organizacional, social, fisica e psicologica. O inciso
IIT assegura o respeito a diversidade, com o objetivo de coibir qualquer forma de discriminacao
nas relagcdes de trabalho, que impegam atitudes, gestdes e mecanismos de discriminacao
(Conselho Nacional de Justica, 2020, p. 9).. Que também sejam permitidas politicas de inclusao
para gestao de pessoas, saude, inclusao e acessibilidade no Poder Judiciario.

Destaca-se ainda:

IV — promover a comunicag¢do horizontal, o didlogo, o feedback e canais de escuta e
discussdo com o objetivo de identificar problemas e propor acdes de melhoria no
ambiente ¢ nas relacdes de trabalho;

V — desenvolver a cultura da autoridade cooperativa, da confianga, da valorizagdo da
experiéncia de trabalho, da discussdo e deliberagéo coletiva e do compromisso com a
qualidade ¢ a efetividade dos servigos judicidrios; (Conselho Nacional de Justica,
2020, p. 9).

Ainda conforme a Resolugao CNJ n. 351/2020, os 6rgaos do sistema de justica deverao
manter um canal permanente, em especial nas areas de gestdo de pessoas, orientacdo,
acompanhamento, escuta e acolhimento. As noticias de discriminagdo no trabalho poderdo ser

noticiadas por qualquer pessoa que tenha sido vitima, ou outra pessoa que tenha tido

conhecimento do fato. O artigo 12 da Resolucao traz essa normativa nos seguintes termos.

Art. 12. Toda conduta que possa configurar assédio ou discriminagdo podera ser
noticiada por:

I — qualquer pessoa que se perceba alvo de assédio ou discriminag@o no trabalho;

II — qualquer pessoa que tenha conhecimento de fatos que possam caracterizar assédio
ou discriminagdo no trabalho (Conselho Nacional de Justica, 2020, p. 11).
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Em relacdo a gestdo e organizacdo laboral, o artigo 5° da Resolucdo especifica que, para
se enfrentar a discriminacao, ¢ necessario ter como base uma gestao de organizagdo do trabalho,
pautada em algumas diretrizes. Essas se transmitem em ter uma gestao participativa, em que haja
uma integracdo entre os servidores, gestores ¢ magistrados, destacando-se uma deliberagao
coletiva e compartilhamento de experiéncias.

Prevé também, conforme incisos II e III do artigo 5%

II-promover amelhoria continua e sustentavel no ambiente de trabalho, contemplando
as dimensdes fisica, social, psicologica e organizacional;

IIT — assegurar o respeito a diversidade, coibir toda e qualquer forma de discriminagdo
nas relagdes de trabalho e impedir mecanismos, gestdo e atitudes que favorecam o
assédio moral e sexual; (Conselho Nacional de Justiga, 2020, p. 9).

Destaca-se também identificar problemas e propor acdes de melhoria no ambiente e nas
relacdes de trabalho, bem como desenvolver uma cultura com autoridade cooperativa,
valorizacao da experiéncia de trabalho, confianga, e por fim, aplicagdo de politicas institucionais
vigentes de gestao de pessoas e inclusdo social.

No Tribunal de Justi¢a do Distrito Federal e Territdrios, ¢ importante destacar a Central
Judicial do Idoso (CJI), que se refere a uma rede de servigos interdisciplinares destinada para os
idosos no Distrito Federal, que se encontram em situagdo de vulnerabilidade ou de risco. Tem
como objetivo especifico correlacionar dados, propagar informacdes que possam influenciar
na

implantacdo das politicas publicas de protecao a pessoa idosa. O propoésito desse 6rgao é
perceber o idoso como sujeito de direitos, a partir da colocagdo de seu protagonismo diante da
lei.

O CJI possui varias atividades e

No exercicio das suas atividades, a CJI investe no processo de fortalecimento da rede
de protecao social existente, estabelecendo uma relacao de integracdo e interlocucao
entre as institui¢gdes governamentais e nao governamentais que desenvolvem trabalhos
na area do idoso. A CJI ainda realiza e fomenta pesquisas, estatisticas, seminarios e
foéruns que visam a conhecer e avaliar a situa¢ao do idoso no Distrito Federal, bem como
desenvolve campanhas educativas que objetivam o empoderamento da pessoa idosa e
buscam erradicar ou, ao menos, diminuir os elevados indices de violéncia a que estdo
submetidas essas pessoas (Distrito Federal, 2019, p. 8).

A propositura dessa cartilha surge a partir dos dados da Companhia de Planejamento do
Distrito Federal (CODEPLAN), que em 2018 realizou uma pesquisa Distrital por Amostra de

Domicilios (PNAD) e chegou aos seguintes nimeros.
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[...] na Pesquisa Distrital por Amostra de Domicilios — PNAD mostram essa urgéncia
de implementacdo: em 2018, a populagio idosa com idade igual ou su perior a 60 anos,
estava em 303.017, o que correspondia a 10,5% da populagéo total do Distrito Federal
— DF. Com uma parcela populacional tdo expressiva, o numero de conflitos
envolvendo idosos também tem aumentado. (Distrito Federal, 2022, p. 8).

O Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO), seguindo a Resolugdao 351/2020,
desenvolveu uma cartilha para conhecimento e divulgacao de informacdes a respeito do assédio
¢ discriminagdo no ambiente de trabalho. Em relagdo ao conceito de “discrimina¢do”, o
documento institucional explica que compreende toda e qualquer tipo de exclusdo, restri¢ao,
que possam atentar contra as liberdades fundamentais nos campos social, cultural, econdmico

e laboral. Abrange todas as formas, inclusive a recusa a uma adaptagao razoavel (Goids, 2025a).

3.4 POLITICAS DE GESTAO E DIVERSIDADE ETARIA

Ao elemento humano nas organizagdes deve ser conferida uma relevancia que nao pode
serestringir apenas a sua participagdo no processo produtivo. As pessoas sdo o principio essencial
da dinamica e conferem vitalidade, processos e atividades. Apesar de se acreditar no valor da
area de RH que compde as empresas e 6rgaos, Hanashiro (2007) defende que, mediante um
estudo realizado pela Associacdo Brasileira de Recursos Humanos, hd um descompasso entre o
que esta escrito e o que realmente se apresenta a pessoa na realidade.

No Brasil, as praticas de gestao de pessoas surgiram influenciadas pelo contexto social,
econOmico e politico do pais, na tentativa de acompanhar essas transformacdes que ocorreram
ao fim da década de 1970, pautando-se em uma visdo funcionalista prevalente no modelo
organizacional da Administragdo de Recursos Humanos (ARH). Essa forma buscava modelos,
ferramentas e técnicas para se alcancar uma eficacia gerencial, dando énfase a um padrdo
compartimentado e vertical (Davel; Vergara, 2014).

J& no inicio da década de 1980, a visdo intraorganizacional dessa estrutura de funcdes
mostrou-se insuficiente e assim ganha espago o alinhamento das politicas de pessoal com
objetivos estratégicos e transformadores, em que se mudam os gestores de RH em consultores
internos. O conceito de clima organizacional passa a ser aquele conjunto de conceitos,
sentimentos e percep¢des que as pessoas compartilham no ambiente laboral e que afetam o
relacionamento entre os grupos, o desempenho e seu comprometimento (Souza, 1980).

Souza (1980; Davel; Vergara, 2001 apud Villardi; Ferraz; Dubeux, 2011) explicam que
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Entende-se por clima organizacional o conjunto de percepcdes, conceitos e
sentimentos que as pessoas compartilham a respeito da organizagdo e que afetam, de
maneira positiva ou negativa, a forma como as pessoas ou grupos se relacionam no
ambiente de trabalho, seu comprometimento ¢ desempenho (Souza, 1980). Autores
como Davel e Vergara (2001) reconhecem que os integrantes de uma organizagao
formal desenvolvem percepgdes subjetivas a respeito das propriedades objetivas desta
organizagdo, ou seja, desenvolvem sentimentos em relago as diversas variaveis que
compdem a organizagdo, como salarios, instalagcdes fisicas, comportamento dos
gestores, entre outras. Assim sendo, um DCO pode auxiliar os gestores da organizacao
a perceber até que ponto suas praticas de gestao estimulam o interesse, a dedicagao e
a motivacao das pessoas ao trabalho (Villardi; Ferraz; Dubeux, 2011, p. 309).

Motivagdo, na visdo de Vergara (2016), indica um processo, um conjunto de razdes ou
motivos que estimula, incentiva, provoca, induz e explica algum tipo de a¢do ou comportamento
humano. Nio é um produto acabado, mas sim um fluxo permanente da vida. E algo que est4
dentro do ser humano. Conforme Bergamini (2018), hd uma diferenca entre a motivacao
extrinseca e intrinseca, pois, quando se focaliza o trabalho realizado nas organizagdes, ha o
reconhecimento do desempenho e mecanismos motivadores no trabalho € o que influenciam os
agentes.

A Reforma Gerencial do Estado no Brasil, conforme Bresser-Pereira e Spink (1998),
intensificou-se a partir da década de 1990, tendo em vista a lentidao do processo burocratico, que
ndo atendia as demandas da sociedade, por isso a necessidade de se mudar para atender uma
sociedade insatisfeita com os servigos publicos prestados no pais. Esse novo modelo traria duas
dimensdes, sendo em primeiro plano a mudanga de uma cultura burocratica para a gerencial, e
a segunda em que a gestao dos administradores seria colocada em pratica, tanto no setor privado
quanto no publico.

Gutierrez (1988) destaca e desenvolve uma teoria em que se classificam as necessidades
humanas em cinco categorias hierarquicas, quais sejam: autorrealizagdo, autoestima,
necessidades fisiologicas, seguranga e participacao. A busca para satisfazer as necessidades
motiva o individuo a tomar um certo caminho e, quando o alcanga, busca outra. McClelland

(1955 apud Gutierrez,1988), explica que existem trés tipos de motivos sociais, sendo eles.

[...] poder, afiliacdo e realizacdo. O motivo “poder” se caracteriza pelo desejo de
exercer influéncia e im pacto sobre os outros. O motivo “afiliagdo” corresponde a
necessidade de afeto, ou seja, pressupde a necessidade de o individuo manter relacdes
interpessoais estreitas com os demais. O motivo “realizagdo” distingue os
individuos pela suanecessidade de procurar alcancar sua autorrealizagdo através da
tarefa. O mesmo autor considera que um programa motivacional fundamentado na
especificidade da realidade organizacional pode ser delineado uma vez que sejam
identificados os motivos sociais dos individuos (Gutierrez, 1988, p. 6 apud Villardi;
Ferraz; Dubeux, 2011, p. 310).

No TJGO existe a Divisdo de Desenvolvimento de Pessoal e Qualidade de Vida
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(DDPQV), criada pelo Decreto Judiciario n® 4.659/2023, que integra a Diretoria de Gestao de
Pessoas do TJGO, e tem como missdo valorizar os servidores por meio da educagdo corporativa,
desenvolvimento continuo e promocao da qualidade de vida no ambiente laboral. A missdo e

as frentes de atuacdo, conforme o site do TJGO (Goiés, 2025b), sao.

Seu proposito ¢ aprimorar a gestdo de pessoas, fortalecendo com-peténcias, bem-estar
e engajamento profissional por meio de inicia-tivas estratégicas voltadas ao
desenvolvimento humano e profissio-nal.

Entre suas principais frentes de atuagdo, destacam-se o apoio técni-co e a orientagao
as equipes e liderangas do TJGO, a realizagdo de pesquisas institucionais para
avaliacdo do clima organizacional ¢ a elaboragdo de programas de capacitagdo
focados em soft skills, competéncias socioemocionais € comportamentais, sempre
alinha-dos aos objetivos estratégicos do Tribunal. Além disso, a Divisdo de-senvolve
projetos interdisciplinares voltados a promogao da quali-dade de vida no trabalho,
considerando multiplas dimensdes da ex-periéncia dos(as) servidores(as). (Goias,
2025b, 1°-2°9).

Na percepcgao do TJGO, quando se investe em desenvolvimento humano, bem como na
construgdo de um ambiente mais saudavel, ha a contribui¢do de um fortalecimento da cultura
organizacional, mais colaborativa, o que torna o ambiente de trabalho sustentavel, além de
resultados de produtividade, o que demonstra o compromisso com o bem-estar e evolucao

continua dos servidores e servidoras (Goias, 2023).

3.5 ESTUDOS EMPIRICOS SOBRE IDADISMO

A discriminagao baseada na idade cronolégica, conhecida como idadismo, consolidou-
se como um dos desafios mais urgentes e persistentes nas esferas das institui¢des tanto publicas
quanto privadas. No cotidiano profissional, as crencas, atitudes e concepgdes sociais referentes
ao envelhecimento tém um impacto significativo nas interagdes entre individuos, nas praticas
de gestao de recursos humanos e nas oportunidades de progressao na carreira (Butler, 1980).

Essas manifestacdes podem ocorrer de forma sutil ou explicita, impactando a percepgao
e o tratamento de diferentes faixas etarias nas organizacdes (Franca et al., 2014). O mesmo autor
destaca, nesse contexto, que a implementagdo de instrumentos de avaliacdo especificos, como
a Escala de Ageismo, ¢ essencial para identificar ndo apenas a presenca de preconceitos
vinculados a idade, mas também sua intensidade e as diversas manifestacdes que estes podem
ter no ambiente de trabalho.

A aplicagao dessa escala em uma analise de caso permite uma investigagao mais detalhada
da forma como individuos compreendem e vivenciam o fendmeno em uma instituigao,

oferecendo indicadores qualitativos e quantitativos acerca das percepgdes, comportamentos €
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experiéncias vinculadas ao envelhecimento. O uso da Escala de Idadismo nesta investigacio
possibilita uma avaliacdo sistemdtica das expressdes do preconceito etdrio em um contexto
organizacional especifico, evidenciando as normas de interacdo vigentes e os efeitos desse
fendmeno na dindmica institucional.

Diante do incremento da longevidade populacional e da presenca de diversas geracdes
nas organizacgdes contemporaneas, torna-se fundamental compreender de que forma o ageismo
afeta profissionais mais velhos, visando embasar politicas de gestdo que promovam a equidade
entre as geracdes, o reconhecimento da diversidade etaria e a valorizacdo das vivéncias
profissionais de colaboradores com maior experiéncia.

Assim, os resultados obtidos beneficiam tanto a fundamentacdo teorica vinculada a
tematica quanto o desenvolvimento de praticas capazes de mitigar seus impactos, favorecendo
a criagdo de ambientes mais inclusivos e justos. A relagcdo entre o etarismo e as politicas de
diversidade e inclusdo tem se destacado como um assunto central nas discussdes sociais
contemporaneas, conforme enfatizam Torres et al. (2020).

O reconhecimento da diversidade nas identidades e experiéncias humanas representa um
principio fundamental para promover praticas inclusivas e responsabilizar atos discriminatorios
(ONU, 2025). Apesar de a midia e o meio académico terem focado suas investigagdes nas
tematicas do racismo e do sexismo, a discriminagao associada a faixa etaria permanece, em
grande medida, desconsiderada, especialmente no que tange a apreciagdo das competéncias
profissionais de individuos mais velhos, além de sua continuidade de atuacao e reintegracio ao
mercado de trabalho (Goldani, 2009; Torres et al., 2020).

O conceito de ageismo, introduzido por Butler em 1969, refere-se ao fendmeno de
estigmatizagdo e marginalizacao de pessoas com base em sua idade, influenciando desde politicas
sociais até abordagens em recrutamento e cuidados de satide. Goldani (2009) diferencia ageismo
de discriminagdo etaria: o primeiro diz respeito a um conjunto de crengas, estereotipos e atitudes
que sao socialmente internalizados, ao passo que o segundo aborda a aplicacao da idade como
um critério objetivo para a exclusdo em determinados contextos.

No contexto corporativo, tal fendmeno se revela por meio de percepgdes, tanto positivas
quanto negativas, acerca do envelhecimento, as quais possuem a capacidade de valorizar ou
desmerecer a contribui¢do de profissionais mais experientes. As consequéncias sdo notaveis em
diferentes praticas, como a relutdncia em aceitar profissionais com ampla experiéncia, a
predilecdo por jovens em processos de promog¢ao, ou ainda a demissao seletiva durante momentos
de reestruturacdo organizacional (Posthuma; Campion, 2009).

Assim, o ageismo se revela como um fendmeno persistente e complexo, conforme



54

apontado por Palmore (2015). Uma pesquisa conduzida por Franga ef al. (2014), fundamentada
na analise de Van Dalen et al. (2010), identificou semelhancas nas percepgdes de gestores
brasileiros e europeus em relacdo as competéncias de individuos jovens e de maior idade.
Enquanto os individuos mais jovens eram associados a habilidades "técnicas", os mais velhos
eram percebidos como detentores de competéncias "socioemocionais".

A diferenca essencial observada pelos autores refere-se a postura dos administradores:
na Europa, ja sdo evidentes estratégias para se adaptar a forga de trabalho envelhecida, como a
flexibilizacdo da jornada de trabalho, a aposentadoria progressiva € a atuacao em regime de
tempo parcial. No Brasil, de forma contraria, tais iniciativas ainda ndo sdo amplamente
reconhecidas, sendo vistas como remotas ou at¢ mesmo ausentes, o que indica uma inadequacao
institucional na preparagdo para a gestdo intergeracional (Franga ef al., 2014).

Pesquisas de natureza internacional também ampliam essa compreensdo. Uma pesquisa
conduzida por Celis et al. (2012) demonstrou que profissionais de satde com mais idade tendem
a manter percepcdes mais otimistas acerca do envelhecimento, conclusdo confirmada
posteriormente por Franga (2015). Em contraste, Ferreira e Félix Neto (2012), ao analisarem
pessoas em Portugal, observaram que os idosos também podem expressar crengas idadistas,
revelando que o preconceito relacionado a idade ¢ um fendmeno socialmente complexo e nao
se restringe apenas as geracdes mais jovens. Investigacdes sobre os efeitos do ageismo no
contexto laboral demonstram que profissionais de idade mais avancada enfrentam niveis mais
elevados de inseguranca e preocupagdo em suas atividades, em comparagdo com colegas mais
jovens.

Alcover (2012) aponta que tais profissionais vivenciam frequentemente de forma mais
intensificada os impactos das mudancas e das incertezas nas organizacdes, 0 que torna o
envelhecimento no espaco de trabalho um assunto sensivel e complexo de gerenciar. No Brasil,
embora a producdo permaneca relativamente limitada, diversas pesquisas tém se dedicado a
investigar esse fendmeno em diferentes setores.

Uma das investigacdes conduzidas por Loth e Silveira (2014) evidenciou a presenga de
representacdes anteriores relacionadas ao envelhecimento no ambiente de trabalho, organizadas
em trés dimensdes principais: a maneira como o individuo se vé a medida que envelhece; a forma
como avalia seus colegas e iguais; e, por fim, as ideias atribuidas as geragdes mais novas.
Achados desse tipo corroboram as conclusdes de Franca (2015) e de Moura e Viana (2011),
indicando que os estereotipos — tanto favoraveis quanto desfavoraveis — exercem um impacto
direto nas oportunidades e nas trajetorias no mercado de trabalho, evidenciando a necessidade

urgente de politicas que promovam a cooperacao e a integragao entre diferentes geragoes.
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A literatura também aponta que a terminologia utilizada para se referir aos profissionais
mais experientes pode promover processos de exclusdo. Marques, Batista e Silva (2012)
argumentam que designacdes depreciativas, como “velho”, “ultrapassado” ou “doente”,
desempenham uma func¢ao crucial na exclusdo desses profissionais de posi¢cdes que envolvem
maior responsabilidade e visibilidade.

De maneira coincidente, estudos realizados por Lima et al. (2012) apontam que os
individuos mais jovens manifestam niveis elevados de insatisfacdo em relacao a aspectos como
sobrecarga laboral, estresse e a dificuldade de conciliar a vida pessoal e profissional. Nao
obstante, frequentemente, aceitam remuneracdes inferiores e jornadas de trabalho mais longas,
0 que, na pratica, torna o cendrio ainda mais competitivo e prejudicial a retencdo de
profissionais com maior experiéncia. Os mesmos autores enfatizam que os jovens percebem
preconceitos relacionados a suposta falta de experiéncia, enquanto veem os individuos mais
velhos como resistentes a aceitagao de mudangas e novas praticas de gestdao, o que mantém uma
dindmica de estigmatizacgao reciproca.

Em uma investiga¢do realizada no Brasil, Franga et al. (2014) replicaram um estudo
previamente desenvolvido por Van Dalen, Henkens e Schippers (2010), que analisou as
percepgdes de administradores brasileiros e holandeses em relacao a trabalhadores jovens e a
profissionais com mais experiéncia. Em ambas as situagdes, os profissionais com maior
experiéncia foram majoritariamente associados a qualidades "macias" (soft skills), como
vivéncia e estabilidade emocional, enquanto os mais novos foram vinculados a caracteristicas
"duras", frequentemente relacionadas a forca fisica, agilidade e conhecimentos tecnolégicos. A
distingdo mais notavel entre os dois grupos de administradores diz respeito as estratégias
adotadas para lidar com o envelhecimento da mao de obra.

Na Europa, notava-se a implementa¢do de medidas como a diminui¢do da jornada de
trabalho, aposentadoria progressiva e a flexibiliza¢ao da carga horaria, com o intuito de promover
a permanéncia dos trabalhadores seniores no mercado de trabalho. No Brasil, de maneira
diferente, ndo se observou uma disposi¢ao significativa para a implementacao de politicas
semelhantes, nem mesmo em perspectivas futuras, o que demonstra uma disparidade entre o
reconhecimento verbal da problematica e a sua conversdao em agdes concretas.

Demais investigagdes de ambito internacional corroboram a intricada natureza do
fenomeno. Celis et al. (2012), ao estudarem profissionais do setor de saude, observaram que
individuos mais velhos tendem a manter uma concepg¢ao mais favoravel em relagdo aos idosos,
resultado que foi posteriormente confirmado por Franga (2015), os quais identificaram

avaliacoes igualmente benéficas entre os participantes de maior idade. Em oposicao, Ferreira e
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Félix Neto (2012), ao analisarem pessoas portuguesas de diversas idades, descobriram indicios
de que os proprios idosos podem revelar preconceitos em relagdio ao envelhecimento,
evidenciando que o ageismo nao se limita apenas as geragdes mais jovens.

No Brasil, uma pesquisa realizada por Franga e seus associados, envolvendo 600
profissionais de diversas faixas etérias, visou entender as posturas em relagdo ao envelhecimento
nas organizagdes. O estudo fundamentou-se na estrutura da Escala de Atitudes em Relagdo ao
Comportamento Organizacional, sendo analisado por meio da Analise Fatorial Confirmatoria.

Além de explorar a dimensionalidade do instrumento, foi analisado se a idade e a
escolaridade exerciam influéncia, de maneira positiva ou negativa, nas percepgdes acerca
do envelhecimento no ambiente laboral. Duas hipoteses principais foram elaboradas: (i) os
trabalhadores mais jovens mostrariam uma tendéncia a emitir avaliagdes mais negativas € menos
favoraveis em relag@o aos colegas mais velhos; (i) os profissionais com menor grau de educacao
apresentariam uma maior propensao a atitudes preconceituosas € a um acolhimento menos
receptivo em relacdo a trabalhadores com mais experiéncia.

A elaboracdo do instrumento baseou-se em uma revisao abrangente da literatura nacional
e estrangeira acerca do idadismo (Butler, 1969; lacub, 2011; Nelson, 2005; Palmore, 2001),
somada a vasta experiéncia adquirida pela pesquisadora responsavel em consultoria
organizacional ao longo de aproximadamente trinta anos, com énfase no envelhecimento no
ambiente de trabalho.

Em uma fase seguinte, a versdo inicial da escala foi utilizada com os 82 participantes,
constituindo a fundamentagdo para a escolha dos itens que demonstravam maior clareza e
relevancia. Esse processo culminou na diminui¢do do instrumento para 39 itens, os quais foram
encaminhados para a avaliagcdo de dez juizes especialistas, incumbidos de analisar sua validade
semantica, conceitual e operacional, além da coeréncia das categorias em sete dimensdes
analiticas. O processo resultou em um instrumento mais solido, que posteriormente serd validado
em amostras mais extensas.

A produgdo académica a respeito do envelhecimento nas organizagdes tende a focalizar
a investigagdo dos esteredtipos vinculados ao empregado mais idoso, enfatizando as
percepcdes, convicgdes e posturas dos administradores. De acordo com Cepellos, Tonelli e
Aranha Filho (2013), esses estereotipos podem apresentar conteudos que sejam tanto favoraveis
quanto desfavoraveis.

Dentre as caracteristicas frequentemente classificadas como positivas, destacam-se a
lealdade a organizagdo, a pontualidade, o comprometimento, a experiéncia adquirida para

diagnosticos e decisdes, bem como um maior equilibrio emocional (Dennis; Thomas, 2007;
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Roscigno; Mong; Byron; Tester, 2007; Posthuma; Campion, 2009).

Em contrapartida, entre as caracteristicas desfavoraveis frequentemente associadas a
profissionais mais experientes, destacam-se a alegada dificuldade de adaptagdao a mudancas, a
resisténcia a inovacdes tecnologicas, a tendéncia a preferir tarefas menos desafiadoras, a rigidez
e a hesitacdo em participar de treinamentos, além de limitagdes percebidas em atividades que
demandam intenso esforgo fisico.

Hassel e Perrewe (1995) destacam que a posicdo hierarquica, as caracteristicas
demograficas e a interagdo com distintas geracdes afetem essas crengas. Além disso, o contexto
cultural desempenha uma funcao crucial, provocando variagdes nos esteredtipos de acordo com
o pais em questdo. Grima (2011) ressalta que as reagdes pessoais a esses estigmas podem variar
desde a aceitacdo passiva até a confrontagao ativa, incluindo abordagens de empenho constante
na carreira como uma forma de afirmacao profissional.

Essas concepcdes exercem impactos diretos na maneira como os profissionais mais
experientes sao abordados em procedimentos de capacitagcdo, ascensdo e retencao, dado que o
envelhecimento estd frequentemente relacionado a no¢ao de reducdo da produtividade.

Frequentemente, a discriminagdo nao se manifesta de maneira explicita, mas se revela em
observagoes do dia a dia, decisdes administrativas e praticas institucionais que aparentam ser
neutras, podendo ser pessoais, organizacionais, intencionais ou ndo, conforme o nivel de
consciéncia e a natureza das agdes (Dennis; Thomas, 2007).

No cenario brasileiro, Goldani (2010) nota que o idadismo ¢ intensificado pela
valorizagao da juventude, caracteristica de diversas sociedades ocidentais, o que limita a inclusdo
e a permanéncia de profissionais mais idosos no mercado de trabalho. Sob essa otica, o processo
de envelhecimento tende a se transformar em um elemento de vulnerabilidade e marginalizagao
social, demandando a¢des integradas de conscientizagdo, elaboracao de politicas ptblicas e agdes
educativas.

Pesquisas complementares indicam, que tanto individuos com menos de 25 anos quanto
trabalhadores acima de 45 anos estdo em grupos etarios especialmente vulneraveis a
discriminacdo: os primeiros enfrentam remuneragdes inferiores e beneficios limitados, enquanto
os segundos se deparam com uma escassa oferta de capacitagdo e possibilidades de avango na
carreira. Na selecao de pessoal, permanece, em diversas situacdes, a pratica de estabelecer limites
de idade, apesar de essa conduta ser considerada antiética e durante a legislagdo, o que resulta
na exclusdo de profissionais experientes (Heywood; Ho; Wei, 1999; Peres, 2003; Riach, 2007).

Embora muitos gestores reconhecam que trabalhadores mais experientes apresentam

produtividade, comprometimento e possuem conhecimentos valiosos para as organizagdes, uma



58

consideravel quantidade de empresas ainda ndo possui politicas efetivas para a sua contratagao,
valorizacdo e manutengdo. Isso demonstra que a discriminag@o etéria persiste em influenciar,
de maneira manifesta ou implicita, as decisdes administrativas.

Estudos indicam, ademais, que tal modalidade de discriminagao pode ser influenciada por
aspectos institucionais, como o tamanho da organizacdo, a cultura interna e a estrutura das
politicas de recursos humanos, os quais frequentemente afetam de maneira desproporcional os
trabalhadores mais experientes (Lazazzara; Bombelli, 2011; Loretto; White, 2006).

Em diversas circunstancias, mesmo politicas de equidade de oportunidades ndo sdo
eficazes para eliminar esteredtipos, apesar de poderem aprimorar percepcdes sobre a
adaptabilidade desses empregados e sua participacdo em treinamentos. Mesmo assim, nem todos
os trabalhadores experientes falam sobre casos claros de discriminacdo. Alguns percebem
restricdes em oportunidades de progresso, enquanto outros ndo vivenciam impactos diretos
(Silva; Wetzel; Lopes, 2008; Billett et al., 2011).

A discriminagao por idade também aparece em situagdes especiais. Isso acontece, por
exemplo, com professoras mais velhas, que enfrentam comparagdes sobre sua satde e forga
fisica. Além disso, mulheres que trabalham em cargos altos, como executivas, muitas vezes
decidem esconder sinais de que estdo envelhecendo para nao sofrer consequéncias negativas.
Esse conjunto de evidéncias refor¢a que o idadismo permanece como um desafio a ser enfrentado
tanto pelas organizag¢des quanto pela sociedade (Cepellos et al., 2013).

Em rela¢do ao amadurecimento dos trabalhadores, varios estudos ressaltam a importancia
de manter os trabalhadores mais velhos ocupados, pois sua continuidade no mercado de trabalho
ajuda a atenuar os efeitos negativos do envelhecimento na economia (Armstrong-Stassen, 2008;
Freire; Muritiba, 2012; Phillips; Siu, 2012).

Entretanto, a continuidade produtiva desse grupo etario depende de condi¢des laborais
adequadas, uma vez que limitacdes fisicas decorrentes da idade podem afetar o desempenho
profissional. Portanto, a literatura sugere que a gestdo da idade ¢ um instrumento crucial, uma
vez que abrange agdes voltadas para a adaptagdo e o uso pleno das habilidades desses
profissionais (Malatest; Associados, 2003; Naegele; Walker, 2006).

De acordo com Kooji et al. (2014), as praticas de gestao de idade podem ser classificadas
em quatro dimensdes: praticas de desenvolvimento, como o planejamento de carreira; praticas
de manuten¢ao, que englobam ajustes ergondmicos; praticas de utilizagdo, como o comego de
uma segunda carreira; e praticas de acomodagdo, como a redu¢do das demandas laborais. A
importancia de agdes adicionais, tais como: o reconhecimento da importancia do capital

intelectual dos funcionarios mais velhos (Uyehara, 2003).
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Todavia, observa-se que, na pratica, a maioria das empresas carece de politicas formais
de recursos humanos direcionadas a valorizacdo dos mais velhos investindo pouco tanto na
retencdo quanto na reinsercdo de aposentados interessados em retornar ao mercado. Nesse
cenario, pesquisas revelam a auséncia de incentivos institucionais robustos para a permanéncia
desses profissionais (Nascimento et al., 2016), o que evidencia a urgéncia de politicas
governamentais que estimulem o setor privado a evitar a exclusdo etaria (Midtsundstad, 2011;
Nascimento et al., 2016).

No cenario do Brasil, foram identificadas algumas agdes especificas, como a
sensibilizacdo interna acerca da relevancia da diversidade etaria, a adaptagdo de tarefas as
habilidades dos profissionais, a formacao de equipes intergeracionais e a abertura dos processos
de sele¢do para candidatos de diversas idades (Cepellos ef al., 2013).

Mesmo assim, muitas agdes sobre ergonomia, saide, beneficios especiais, programas de
treinamento e planos de carreira especificos ainda ndo sdo colocados em pratica de maneira
regular. Essa brecha intensifica a percepcao de funcionarios maduros de que a inclusao ndo ¢ uma
prioridade na organizagdo, enquanto os gestores de recursos humanos muitas vezes atribuem essa
falta ao desinteresse dos proprios colaboradores (Armstrong-Stassen, 2008).

Além disso, existe uma contradicao conceitual: se, por um lado, as estratégias de gestao
daidade podem ser percebidas como facilitadoras da continuidade no trabalho, por outro, arrisca-
se intensificar os estigmas sociais que vinculam as pessoas idosas a dependéncia ou
vulnerabilidade. Hennekam e Herrbach (2015) defendem que essas politicas sdo percebidas
positivamente quando implementadas de forma igualitaria a todos os profissionais, sem
considerar a idade ou a posi¢do na carreira.

Assim, a eficacia na administragdo da idade estd menos ligada a implementacao de
politicas exclusivas, mas a criagdo de ambientes de trabalho inclusivos, que vejam a diversidade
etaria como um patriménio coletivo, e ndo como um elemento de segregacgao.

Para dar continuidade ao primeiro estudo, foi conduzida uma segunda pesquisa com uma
amostra de conveniéncia de 2.400 trabalhadores com mais de 18 anos, distribuidos por todas as
regides do Brasil. A coleta de dados foi realizada através do método "bola de neve", onde os
primeiros participantes foram convidados por e-mail e, posteriormente, incentivaram individuos
de suas redes sociais online a se juntarem (Francga ef al., 2017; Van Dalen et al., 2010).

Do total, 600 individuos eram vinculados a entidades publicas (56%), enquanto 44% eram
oriundos da iniciativa privada, com uma predominancia de empresas de médio porte (62%) em
comparacdo as de grande porte (38%). Os setores mais representativos incluiram energia,

transporte, educagao, setor bancario, informatica, for¢as armadas e industria.
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Em termos regionais, observou-se uma predominancia feminina (66%), com idades entre
18 e 75 anos (M=42,36; DP=x13,11), sendo 62% sem posi¢do de lideranca, 61% com pos-
graduagdo completa e 53% casados ou em unido estavel. Em termos regionais, a maioria dos
participantes se concentrou no Sudeste (50%), seguido pelo Nordeste (23%), Norte (11%),
Centro-Oeste (9%) e Sul (7%).

O aumento da idade das pessoas, principalmente no trabalho, se tornou um assunto
importante. No Brasil, esse evento tem efeitos diretos para as empresas. Em breve, os
trabalhadores mais velhos serdo a maioria do pessoal que trabalha. Porém, ha uma falta grande
de pesquisas e de acdes sobre esse assunto. Isso € especialmente claro quando falamos do
ageismo, que ¢ o preconceito contra pessoas mais velhas nas empresas. Nao ha apenas falta de
investigagdes praticas, mas também de ferramentas que podem medir esse fenomeno e ajudar a
diminuir esse problema.

Neste contexto, a pesquisa atual criou e testou o primeiro instrumento brasileiro para
medir o ageismo em organizagoes. O teste foi realizado com 600 trabalhadores de todas as partes
do pais. Os resultados mostram que ¢ importante agir de forma pratica. As empresas precisam
gastar dinheiro em planos que diminuam o medo e a inseguranca das pessoas sobre a idade.

Isso ¢ ainda mais importante em momentos de mudancas e demissdes. Nao ter agdes
praticas pode mostrar que ha descaso com os esteredtipos sobre os trabalhadores mais velhos.
Isso pode continuar as desigualdades e os preconceitos. A mudanca de ideia sobre o
envelhecimento pode ajudar os responsaveis a repensarem suas regras sobre aposentadoria e a
importancia desses trabalhadores (Franca et al., 2017).

Esse estudo mostrou que os chefes comegam a ver os trabalhadores mais velhos de forma
mais positiva com o passar do tempo. A lealdade, a confianca, as habilidades de se relacionar e
de liderar, a capacidade de lidar com o estresse e a criatividade e a adaptacdo agora sdo mais
valorizadas. [sso mostra que ndo s6 os jovens possuem essas habilidades.

Somente a forca do corpo e a adaptacdo as novas tecnologias continuam sendo os
principais pontos fracos. Além disso, os chefes mais velhos ou aqueles que falam muito com
funciondrios mais experientes costumam ver as coisas de forma ainda melhor. Portanto, ¢ muito
importante promover o contato entre diferentes idades.

Isso significa incentivar a convivéncia entre os chefes e os empregados mais velhos.
Também deve incluir os mais jovens, que veem colegas se aposentando. Respeitar e valorizar
as pessoas mais velhas pode ajudar os jovens a se sentirem mais parte da comunidade. Isso
também pode aumentar a lealdade deles. A literatura mostra que as trocas entre as geragdes

devem comegar desde criancas. Isso ajuda a diminuir atitudes ruins em relagdo ao
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envelhecimento.

Sobre as agdes para reduzir o preconceito com a idade nas empresas, existem
recomendacdes de organizagdes internacionais, como: Valorizar a experiéncia das pessoas mais
velhas como parte da variedade nas empresas. Criar materiais de ensino sobre o ageismo. Esses
materiais devem ir além de apenas falar sobre leis.

No Brasil, as sugestdes sdo aumentar o investimento em melhorar as habilidades e
conhecimentos dos trabalhadores mais velhos. Também ¢ importante incentivar a formagao de
equipes com pessoas de diferentes idades. Além disso, deve-se criar programas que ajudem esses
profissionais a continuarem no trabalho. Isso pode ser feito reduzindo ou mudando o horério de
trabalho, ou oferecendo licengas especiais.

A importancia de fazer diagndsticos sobre diversidade e inclusdo nas empresas ¢ muito
grande. Esses diagndsticos ajudam a encontrar ndo sé a discriminacdo por idade, mas também
outros tipos de preconceito. Esses preconceitos atrapalham a valorizacdo da diversidade no
trabalho. Mesmo assim, o preconceito contra pessoas mais velhas continua a ser um dos menos
falados nas universidades e na sociedade. Ele ¢ um tipo de discriminag¢ao que ndo € muito visivel,
mas que causa um grande efeito na vida das pessoas (Franca et al., 2017).

Pesquisas novas, como as feitas com pessoas da Universidade da Terceira Idade (U31),
mostraram que muitas delas ndo veem o ageismo como um problema ligado ao envelhecer. Isso
difere do que foi encontrado em estudos de outros paises e outros, 2017). O estudo, no entanto,
tem algumas dificuldades. Ele ndo inclui muitas pessoas dos estados do Acre, Amapa e Piaui
(Franga, et al., 2017; Van Dalen; Henkens, 2010).

Ademais, a maioria dos profissionais envolvidos na pesquisa possui formagdo em nivel
superior ¢ provém de empresas de maior porte situadas na regido Sudeste. Dessa forma,
recomenda-se que a Escala Breve de Ageismo no Contexto Organizacional, composta por
14 questdes apds a analise, seja avaliada em diferentes contextos. Conclui-se que as
investigacdes acerca do preconceito contra individuos mais idosos no Brasil ainda estdo em
estagio inicial.

Realizar um maior nimero de estudos é de extrema relevancia. Pode-se realizar isso
utilizando a versao original da EACO, que possui 28 questdes, ou fazendo adapta¢des para novos
contextos. Pesquisas futuras precisam identificar os elementos que provocam o ageismo. E
necessario que também apontem medidas que as organizagdes possam adotar para mitigar essa
questdo. Ao disponibilizar um novo instrumento para avaliar resultados, espera-se fomentar
didlogos e agdes que sejam capazes de enfrentar as transformagdes na populacdo. Essas alteragdes

ja impactam as organizacoes, especialmente na gestao de recursos humanos.



62

Um estudo adicional, divulgado no IV Congresso Internacional de Envelhecimento
Humano por Brito et al. (2019), apresentou as seguintes caracteristicas e resultados. Este
levantamento de campo, caracterizado por sua abordagem transversal, exploratéria e descritiva,
fundamenta-se em uma metodologia de carater quantitativo. A amostra foi composta de forma
ndo probabilistica e por conveniéncia, incluindo 150 individuos com idades entre 18 e 70 anos
(M=31; DP) (Gil, 2008; Marconi; Lakatos, 2017).

As informagdes obtidas foram organizadas no software SPSS, versdo 20, e foram
submetidas a analises descritivas e bivariadas, possibilitando uma interpretagdo estatistica
adequada. No que diz respeito aos aspectos éticos, a investigagdo observou as normas fixadas
na Resolugao n® 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, tendo recebido aprovagao prévia do
Comité de Etica em Pesquisa da Universidade de Brasilia (Conselho Nacional de Saude, 2016).

Em relacdo a distribuicdo geografica, a maioria dos participantes (77,3%) estava
concentrada na regido Nordeste, com énfase em Campina Grande, na Paraiba. Esse fendmeno
pode ter sido estimulado pela forma como a pesquisa foi divulgada, realizada por meio do Google
Formularios, com um tempo médio de resposta entre 5 e 7 minutos, e compartilhada nas redes
sociais dos pesquisadores, predominantemente académicos.

Conforme afirmam Ciarrochi, Scott e Deane (2003), a cultura coletivista que predomina
naregido Nordeste pode influenciar de maneira significativa as percepgoes sociais. Essa situagao
se da em virtude de que os valores comunitarios e os robustos vinculos familiares favorecem a
aproximacao entre as geragoes, assim como a desconstrucao de esteredtipos, abarcando os que
se referem a terceira idade.

O texto estabelece uma ligagdo com a literatura contemporanea, a qual evidencia que os
preconceitos na atualidade se expressam de forma mais sutil e dissimulada, em contraste com
investigacgoes classicas que descreveram o preconceito de maneira clara e agressiva (Adorno et
al., 1950; Gaertner; McLaughlin, 1983). Assim, o ambiente organizacional, apesar de ser real,
propende a se evidenciar em nuances sociais mais complexas, relacionadas a contextos culturais
e a sentimentos de pertencimento a grupos (Lins; Lima-Nunes; Camino, 2014).

Uma pesquisa significativa a ser considerada ¢ a realizada por Piolia (2023), cujo campo
empirico abrangeu o Tribunal de Justica de Pernambuco (TJPE), que ¢ parte do Poder Judiciario
estadual, conforme disposto no artigo 92 da Constituicdo Federal (Brasil, 1988). O estudo
concentrou-se na comarca de Petrolina, reconhecida como a mais significativa da area do Sertao
do Sao Francisco, tanto pela quantidade de funcionarios quanto pela diversidade de setores que
a compoem.

Esses profissionais atuam em diversas institui¢cdes do sistema judiciario. Estdo presentes
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em duas Varas Criminais, cinco Varas Civeis, duas Varas de Familia e Registro Civil, uma Vara
da Fazenda Publica, uma Vara Regional de Execu¢do Penal e uma Vara do Jari. Atuam,
igualmente, em areas administrativas e de suporte. Tais setores compreendem o Nucleo de Apoio
Psicossocial, o Centro Judiciario de Solugao de Conflitos e Cidadania, a Central de Distribuicao
do Juizado, o Colégio Recursal, o Nucleo de Distribuicdo de Mandados, a area de Tecnologia
da Informacao e a Diretoria do Férum.

A coleta de dados foi efetuada por intermédio de um questionario eletronico desenvolvido
na plataforma Google Forms, que esteve acessivel de 17 de outubro de 2022 a 31 de janeiro de
2023. Foi encaminhado aos e-mails corporativos de juizes e servidores (auxiliares, técnicos,
analistas judiciarios e oficiais de justica) o convite para participa¢ao, acompanhado das
instrugdes e do link de acesso.

Uma vez que tais enderecgos nao estdo disponiveis no portal do Tribunal de Justica, tornou-
se imprescindivel conseguir a relagcdo diretamente junto 8 Administracao do Férum de Petrolina.
Além da divulgacdo oficial, a pesquisa foi também disseminada em grupos corporativos do
WhatsApp, ampliando a visibilidade da convocag¢ao dirigida aos participantes.

Se o participante manifestasse desacordo, o formuldrio era encerrado automaticamente;
se aceitasse, seguia para responder ao instrumento. Ao final do periodo de aplicacdo, foram
documentadas 110 respostas. Apos a conferéncia de eventuais respostas duplicadas, foram
descartados quatro questionarios. Levamos em conta apenas a primeira resposta que estava
correta. Dessa maneira, alcancamos um total de 106 questionarios que eram efetivamente validos.
Entre as limitagdes, ressalta-se a auséncia de suporte imediato ao respondente em
circunstancias de davidas, bem como a necessidade de formular um nimero restrito de questoes,
a fim de ndo desencorajar a participacao. A fim de solucionar essa questao, a pesquisadora inseriu
o e-mail e o numero de telefone no documento. Ela utilizou igualmente escalas que haviam sido
previamente testadas. Essa abordagem contribuiu para a obtengdo de resultados nitidos
e fidedignos (Piolia, 2023).

Depois, realizou-se uma analise descritiva da primeira parte do questionario, que trata das
variaveis sociodemograficas e de trabalho, através do calculo de frequéncias absolutas e relativas,
para caracterizar as varidveis sociodemograficas e de trabalho. No que diz respeito ao
Comportamento Organizacional (EACO), determinou-se a distribui¢ao percentual das respostas
nos 14 itens, oscilando de Discordo Totalmente (1) a Concordo Totalmente (5). Além disso, foram
realizadas as estimativas de concordancia total. Disso, foram calculadas medidas de tendéncia
central, como moda e mediana, segmentando-se os resultados em dois fatores: atitudes negativas

e atitudes positivas.
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Por sua vez, a terceira parte do instrumento, fundamentada na escala ROPE, permitiu
identificar comportamentos direcionados as pessoas idosas. As respostas foram divididas em trés
categorias - Nunca (1), Raramente (2) e com frequéncia (3) - e posteriormente calculadas a média
e amediana para cada uma delas. Essas varidveis foram agrupadas em duas dimensdes: ageismo
positivo e ageismo negativo, com o objetivo de determinar qual delas teve maior prevaléncia
entre os participantes. relagdes, utilizou-se o Teste do Qui-quadrado de Independéncia, levando
em conta o sexo e a idade como variaveis explicativas.

As faixas etérias foram divididas em trés grupos (30-39 anos; 40—49 anos; 50 anos ou
mais) e as opinides classificadas em trés niveis (Discordo; Nem concordo, nem discordo;
Concordo). Em todos os testes, o nivel de significancia adotado foi de 5% (p < 0,05). Quando
os pressupostos do teste Qui-quadrado ndo foram cumpridos, particularmente no terceiro bloco
do instrumento, empregou-se a Regressdo Logistica Ordinal, considerando o sexo masculino
como a categoria de referéncia, uma vez que representa a maior propor¢ao da amostra.

A investigagao documental conduzida no contexto do TJPE demonstra que as principais
acOes direcionadas a administracdo da maturidade sdo implementadas pelo Programa de
Preparagdo para a Aposentadoria (PPA), pelo Programa Prata da Casa e pelo Programa Joia da
Casa. O Programa demonstra um esforco institucional para apreciar a carreira profissional de
seus funcionarios, fomentar o reconhecimento publico e promover a qualidade de vida no local
de trabalho (Pernanmbuco, 2018, 2022).

O Programa Prata da Casa, estabelecido pela Resolugdo no 444/2020 (Pernambuco,
2020), presta homenagem a funciondrios com 25 anos de servigo efetivo, intensificando a
representacao das "bodas de prata". O Programa Joia da Casa, implementado em 2018, estende
essa valorizagdo para aqueles que t€ém mais de 25 anos de dedicagdo, intensificando o sentimento
de pertenca a casa. A Diretoria de Desenvolvimento Humano (DDH/SGP) e a Unidade de
Ambiéncia t€m fungdes estratégicas na realizacdo desses eventos, que englobam cerimonias
hibridas, palestras e atividades culturais (Pernanmbuco, 2023). Desde 2016, cerca de 1.696
servidores foram homenageados, o que indica o alcance e a relevancia social dessas praticas
(Pernanmbuco, 2022). Mesmo com essas acdes, o TJPE precisa de uma maneira melhor de
cuidar da idade dos trabalhadores. E importante que isso inclua pessoas em varias etapas da
carreira. Pesquisas indicam que a falta de estratégias consistentes pode favorecer a continuidade
do ageismo no setor publico, a0 mesmo tempo em que complica a manutengdo e o uso total
das habilidades dos funciondrios mais velhos (Cepellos, 2014).

Em face do envelhecimento da populacdo e suas consequéncias no ambiente laboral, a

literatura sugere a expansao de praticas de recursos humanos focadas na inclusao etaria, tais como
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programas de mentoria, flexibilidade de horérios, estimulo ao contato entre geracdes e acdes de
sensibilizacdo institucional. Assim, ¢ essencial que a Administracdo Publica se preocupe em
elaborar politicas que garantam a igualdade e evitem preconceitos etarios em processos de
recrutamento, formacao e fungdes de lideranga (Burnes ef al., 2019; Silva, 2019).

Outro estudo importante a ser analisado, para verifica¢do dos esteredtipos e preconceitos
existentes contra as pessoas idosas, no contexto da escala de ageismo, ¢ de Vieira (2013). A
pesquisa envolveu a participagdo de 393 estudantes de ensino superior, sendo que a maior parte
era composta por mulheres (282, correspondendo a 72%) e o restante por homens (111,
totalizando 28%). A idade variou de 17 a 57 anos, apresentando uma média de 25,1 anos e um
desvio padrao de 8,0.

A amostra contou com a participacdo de estudantes de instituicdes de ensino superior,
abrangendo tanto as publicas, com 203 participantes, quanto as privadas, que somaram 190
participantes, selecionados por meio de conveniéncia, sem limitagdes relacionadas ao curso ou
ao género. A coleta foi realizada em sala de aula, no instante da abordagem. Estudantes com idade
igual ou superior a 60 anos nao foram incorporados, a fim de evitar a superposi¢do com o grupo
de idosos. Em média, os participantes indicaram que a partir dos 64 anos alguém ¢ considerado
idoso (DP =17,1).

A coleta de informacdes foi efetuada em trés fases, todas utilizando instrumentos
validados e adaptados. A etapa inicial empregou um questionario de autoaplicagdo, que incluia
questdes tanto abertas quanto fechadas. Nesse instrumento, os participantes foram solicitados a
associar ideias de forma livre ao termo “pessoa idosa”, a indicar a idade que consideram como
referéncia para classificar alguém como idoso e, posteriormente, a responder a perguntas
fundamentadas no modelo de Devine e Monteith (1993), diferenciando os estereotipos impostos
pela sociedade daqueles que sdo por eles proprios atribuidos.

Na fase subsequente, foi utilizada a Escala de Relagdo com Pessoas Idosas (Relating to
Old People Evaluation — ROPE), criada por Cherry e Palmore (2008). Essa escala analisa o
preconceito em sua vertente comportamental, englobando tanto expressdes positivas quanto
negativas do idadismo. Utilizou-se uma versao traduzida e adaptada ao contexto brasileiro, a qual
foirevisada por cinco juizes especializados. A ROPE ¢ constituida por 20 itens, que sdo avaliados
em uma escala de Likert variando de 1 a 3 pontos, € demonstrou um coeficiente alfa de Cronbach
de 0,73, o que indica uma consisténcia interna satisfatoria.

Por ultimo, foi aplicada a Escala Fraboni de Idadismo (Fraboni Scale of Ageism — FSA),
desenvolvida por Fraboni, Saltstone e Hughes (1990) e j4 avaliada em Portugal por Neto (2004).

Essa escala analisa comportamentos explicitos de preconceito em trés dimensdes: evitagao,



66

antilocucao e discriminacdo. A versdo empregada foi traduzida e ajustada, composta por 29 itens,
avaliados em uma escala Likert que variade 1 a 5 pontos, apresentando um indice de consisténcia
interna, medido pelo alpha de Cronbach, de 0,84, considerado elevado.

A investigacdo da associac¢do livre de palavras relacionada ao conceito “pessoa idosa”
revelou um conjunto de representacdes sociais intensamente influenciado por aspectos afetivos
e valorativos. De acordo com a Tabela 1, nas dez expressdes mais mencionadas, sobressaem-se
“experiéncia” (132 ocorréncias; 11,3%) e “respeito” (121 ocorréncias; 10,4%), seguidas por
expressoes como “precisam de cuidado” (91; 7,8%), “carinho” (65; 5,6%) e “fragilidade” (59;
5,1%). Este nucleo inicial ja demonstra uma ambivaléncia: de um lado, a apreciacdo positiva da
experiéncia acumulada e da sabedoria atribuida a idade avangada; de outro, a constatacdo de
vulnerabilidade, relacionada a necessidades de cuidados e restrigoes.

No processamento das evocagdes no software EVOC, os resultados foram classificados
em quadrantes com base nos critérios de frequéncia e ordem média de evocacao (OME), seguindo
a abordagem estrutural das representacdes sociais proposta por Abric (1998). No nucleo central,
estdo presentes “experiéncia”, “respeito”, “cuidado” e “fragilidade”, palavras que constituem
representacdes hegemodnicas e perenes, formando o eixo simbdlico mais solidamente
estabelecido acerca da velhice. A oposicdo entre valorizagdo (“respeito” ¢ “experiéncia”) e
fragilidade (“cuidado” e “fragilidade”) refor¢a a ideia de que a velhice ¢ compreendida de
maneira ambivalente: tanto como uma fonte de sabedoria quanto como um periodo de
dependéncia (Verges, 2002).

Na primeira periferia, surgem "carinho" e "sabedoria", elementos que, embora ainda
sejam bastante comuns, sao mencionados em uma sequéncia anterior, indicando contetido
consensual, mas de menor importancia. A inclusao de expressdes associadas a afetividade sugere
que a representacdo social dos idosos ¢ igualmente influenciada pela dimensao relacional, o que
enfatiza uma perspectiva que varia entre a valorizagdo ética e a necessidade de suporte (Sousa;
Guimaraes, 2014).

A érea de contraste revelou expressdes menos frequentes, porém com uma evocagao
antecipada, tais como "velho", "avos" e "idade avancada". Esses elementos, apesar de representar
uma minoria, detém uma importancia simboélica, uma vez que podem gerar tensdes no nucleo
central ao trazer a tona imagens que oscilam entre a identidade familiar (avds) e o significado
pejorativo do termo “velho”. A segunda periferia, por sua vez, agrupa respostas de evocagao
tardia e de baixa frequéncia, como “paciéncia”, “solidao”, “doenga” e “aposentadoria”. Esses

conteudos revelam percepgdes mais particulares e contextuais, refletindo vivéncias pessoais ou

representacdes que nao sao amplamente acordadas.
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De maneira geral, as informag¢des demonstram que a representacdo do “individuo idoso”
¢ caracterizada por uma polaridade entre apreco e fragilidade. A centralidade de expressdes como
"respeito" e "experiéncia" indica uma perspectiva positiva e de reconhecimento, enquanto a
inclusdo de "fragilidade" e "cuidado" potencializa a nocao de dependéncia. Essa ambiguidade
alinha-se aos estudos de Fraboni, Saltstone e Hughes (1990) e de Cherry e Palmore (2008), os
quais enfatizam a presenca simultdnea de dimensdes positivas e negativas relacionadas ao
idadismo, indicando que os esteredtipos vinculados a velhice variam entre respeito e
estigmatizacao.

Dessa forma, a analise estrutural das evocacdes demonstra que a representacao social da
velhice ndo se limita a um dominio homogéneo. Ao contrario, ela se estrutura em torno de um
nucleo estavel, impregnado por valores culturais e sociais duradouros, porém também exibe
margens flexiveis que possibilitam tensdes, ressignificagdes e esteredtipos ambivalentes. A
investigacao dos resultados indicou que as representagdes sociais a respeito das pessoas idosas
permanecem intensamente caracterizadas por uma ambivaléncia entre respeito e
vulnerabilidade. As evocativas mais recorrentes: a exemplo de “experiéncia”, “respeito” e
“cuidado”, apontam para uma perspectiva majoritariamente favoravel, alicercada em valores
culturais que vinculam a senilidade a sabedoria e ao amor.

Entretanto, essa visdo, apesar de aparentar ser generosa, oculta um viés paternalista que
fortalece o denominado idadismo benevolente (Butler, 1980), ao considerar o idoso como uma
pessoa vulneravel e dependente, o que pode, de maneira paradoxal, diminuir sua autonomia
social. A andlise dos dados realizada pelo software EVOC corroborou essa tendéncia,
evidenciando que o nucleo central da representacdo ¢ formado por elementos positivos e
socialmente estimados.

Conceitos como “experiéncia” e “respeito” configuram o dominio representacional, ao
passo que expressoes como “carinho” e “amor” emergem nas margens, denotando a dimensao
afetiva associada ao envelhecimento. Entretanto, a inclusdo, mesmo que sutil, de expressoes
negativas como "doenca" e "morte" revela que o discurso otimista coexiste com percepgoes
subjacentes de deterioracdo e temporalidade, formando uma representacdo dual do ato de
envelhecer.

Outro achado significativo refere-se a separagdo entre crengas individuais e crengas
coletivas, evidenciada na analise das respostas fundamentadas no modelo de Devine (1989). A
maioria dos participantes manifestou avaliacdes favoraveis ao descrever os idosos com base em
suas proprias percepgdes; porém, atribuiram a sociedade pareceres majoritariamente negativos.

Tal discrepancia — manifestada em expressdes como “experientes” e “merecem respeito”, em
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oposi¢do a “inuteis” e “estorvo” — fortalece o fendmeno da desejabilidade social, no qual os
individuos se abstém de expor abertamente atitudes preconceituosas por ndo serem socialmente
aceitas (Fazio et al., 1995).

As avaliagdes das escalas ROPE e FSA também auxiliaram na compreensdo das
manifestagdes evidentes do preconceito etario. As respostas demonstraram uma maior aceitagao
do chamado idadismo positivo, evidenciado por comportamentos como prestar auxilio ou
conduzir-se com respeito em relacdo aos idosos em razao de sua idade.

Embora socialmente aceitos, tais comportamentos podem ser compreendidos, como
expressoes sutis de preconceito, uma vez que se fundamentam em estereotipos de incapacidade
e dependéncia. Em contrapartida, os indices de idade negativa e de comportamentos
discriminatorios diretos apresentaram-se reduzidos, indicando uma tendéncia a autorregulagao
e a evitacdo de manifestacdes claramente hostis.

As correlagdes entre os elementos das escalas revelaram que individuos que aceitaram
posturas idadistas favoraveis tendem a recusar comportamentos de discriminagao e evasdo, o que
pode estar vinculado ao anseio por conformidade social e a apreciacdo simbdlica do respeito
pelos mais idosos. A falta de uma relagao significativa entre idade e preconceito também merece
destaque, evidenciando que a faixa etaria dos participantes nao influenciou na manifestacao das
atitudes.

Entretanto, constatou-se uma disparidade de género, na qual os homens exibem niveis
mais elevados de idadismo, conforme evidenciado por estudos anteriores (Rupp et al., 2005;
Cherry; Palmore, 2008). De maneira geral, a pesquisa demonstrou que a discrimina¢do em
relagdo as pessoas idosas se revelam de forma insidiosa, ocultada por discursos que promovem
respeito e atencao. As convicgoes individuais geralmente se apresentam de forma mais otimista,
enquanto as crengas associadas a sociedade expdem um imagindario coletivo ainda afetado por
estigmas e esteredtipos desfavoraveis.

Tal contradicao evidencia que, apesar da diminuicdo do preconceito explicito, suas
manifestagdes implicitas continuam a existir, ajustando-se a novos padrdes de convivéncia
social. Assim sendo, os achados sublinham a importancia de intensificar a pesquisa acerca do
idadismo implicito, isto ¢, aquele que se manifesta de forma incontrolada, com o objetivo de
entender de que maneira os valores culturais e afetivos persistem na reproducdao de
desigualdades simbolicas no relacionamento com a populagao idosa.

Sob o dominio das investigagdes relacionadas a mensura¢do do ageismo organizacional,
ressalta-se o estudo realizado por Rocha e Martins (2024), veiculado na Revista Kairds-

Gerontologia. No presente estudo, as autoras realizaram uma analise da adaptacao e dos indicios
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de validade da Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (EACO), por meio de uma
investigacdo exploratéria e descritiva, com uma abordagem quantitativa, com foco na
compreensao do ageismo nas organizagdes sob a otica de trabalhadores mais velhos e idosos.

Com base na defini¢do apresentada por Gil (2008), as autoras enfatizam que investigacdes
exploratorias favorecem a delimitagdo mais acurada de um problema, enquanto as pesquisas
descritivas possibilitam a observacao, o registro e a correlacao de fenomenos, sem a interferéncia
do pesquisador, conforme orienta Minayo (2014).

A amostra foi composta por 133 participantes, escolhidos de maneira ndo probabilistica
e por conveniéncia, conforme critérios previamente definidos, quais sejam: ter completado
integralmente o instrumento de pesquisa, ter 45 anos ou mais e possuir escolaridade de nivel
superior. Compreendida majoritariamente por mulheres, a faixa etaria oscilou entre 45 e 77 anos,
evidenciando um publico que se encontra ativamente experienciando as mudangas
correlacionadas ao envelhecimento no ambiente laboral.

Para a obten¢do de informagdes, as pesquisadoras empregaram dois instrumentos: um
Questiondrio Sociodemografico e Laboral, bem como a Escala de Ageismo no Contexto
Organizacional (EACO), que foi inicialmente validada por Franca ez al. (2017). A versao utilizada
na pesquisa sofreu um aprimoramento e passou a incluir 14 itens, organizados em duas
dimensdes: nove itens negativos, que dizem respeito a percepcdes desfavoraveis sobre
envelhecimento, produtividade e saude no trabalho; e cinco itens positivos, que tratam de
aspectos afetivos e construtivos da vivéncia de trabalhadores mais experientes, conforme a
proposta de Siqueira-Brito ef al. (2016). Cada afirmagdo foi analisada utilizando uma escala
Likert de cinco niveis, que oscila entre “Discordo totalmente” e “Concordo totalmente”.

Sob a perspectiva psicométrica, as autoras realizaram a verificacdo da consisténcia
interna utilizando o coeficiente alfa de Crombach (0) e a confiabilidade composta (CC),
indicadores amplamente sugeridos na literatura (Hair et al., 2009; Tabachnick; Fidell, 2013). Os
resultados evidenciaram indices solidos: as atitudes negativas registraram o = 0,80 (CC =0,72),
ao passo que as atitudes positivas alcancaram o = 0,76 (CC = 0,69). O modelo bifatorial global
apresentou o = 0,78, conforme as orientagdes que estabelecem um coeficiente minimo proximo
a 0,70 para investigagdes nas ciéncias sociais aplicadas.

A coleta de informagdes foi realizada entre os meses de novembro e dezembro de 2022,
utilizando a plataforma Google Formularios. O trabalho de Rocha e Martins (2024) demonstra
um rigor metodologico soélido e evidencia que a EACO preserva propriedades psicométricas
satisfatorias quando aplicada a populacdo brasileira idosa, configurando-se como um

instrumento apropriado para a mensuragdao de percepgdes de ageismo no contexto
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organizacional.

Osresultados obtidos evidenciaram a existéncia de dois fatores latentes, os quais agrupam
o conjunto de itens da escala: Atitudes Negativas e Atitudes Positivas em relacdo ao
envelhecimento no ambiente de trabalho. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,53 € 0,71, valores
considerados satisfatérios de acordo com referéncias internacionais, sugerindo que os itens
apresentam uma forga explicativa relevante em seus respectivos fatores. O modelo alcangado
explicou 37% da variancia total, um valor que se alinha com pesquisas psicométricas em ciéncias
sociais aplicadas, especialmente no que diz respeito a construtos complexos e multifacetados.

Um aspecto adicional significativo da pesquisa diz respeito & comparagdo entre os
géneros masculino e feminino nos dois critérios analisados. As médias reveladas (2,38 para o
sexo masculino e 2,34 para o sexo feminino em atitudes negativas; 3,50 para atitudes positivas)
ndo evidenciaram diferencas estatisticamente significativas (p > 0,05). Isso indica que as
percepgdes acerca do envelhecimento nas organizagdes ndo apresentam variagoes significativas
entre os géneros, confluindo para uma compreensao semelhante sobre o fendmeno do ageismo
no contexto laboral.

Os resultados também sustentam a coeréncia da estrutura bifatorial reconhecida,
corroborando pesquisas anteriores de Franga et al. (2017), que validaram a EACO em sua forma
expandida e reafirmaram a existéncia dos dois fatores principais: atitudes negativas e atitudes
positivas. Assim, o conjunto das evidéncias psicométricas indica que a EACO ¢ um instrumento
fidedigno, exato e teoricamente consistente para avaliar manifestagdes de ageismo no ambiente
organizacional brasileiro.

A investigagdo examinada proporciona uma visdo detalhada acerca do ageismo no
ambiente corporativo, tendo como alvo individuos com 45 anos ou mais, com elevada
escolaridade e competéncias, que, no entanto, ainda se deparam com vulnerabilidades
consideraveis no mercado de trabalho. A pesquisa demonstra que, mesmo com sua experiéncia
e formagdo, esse grupo etario enfrenta, frequentemente, a pressdo para se manter ativo em
situagoes adversas, ndo por vontade propria, mas por necessidade financeira ou pelo temor do
isolamento social.

Esses resultados estabelecem uma relagdo com um contexto caracterizado pela
diminui¢do dos direitos previdenciarios e laborais, o que acentua a percep¢ao de inseguranga e
risco entre os trabalhadores mais idosos (Alves; Meneleu, 2020; Rocha; Ribeiro, 2022). Outro
ponto significativo observado ¢ o aumento consideravel da participacdo das mulheres no ensino
superior e na esfera profissional. Apesar de as mulheres constituirem a maior parte dos niveis

de educacao formal, essa representatividade ndo se reflete em uma visibilidade correspondente
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nas organizagdes, principalmente para as que possuem mais de 45 anos (Felix, 2016; Venturini,
2017). Tal contradi¢do ressalta a continuidade de desigualdades estruturais e acentua a demanda
por politicas corporativas mais inclusivas.

Os achados também corroboram que as entidades brasileiras ainda ndo integraram a
diversidade, equidade e inclusdo como prioridades estratégicas, conforme indicado pela pesquisa
de Kamakura (2022). Entre as concepgdes adversas associadas aos individuos mais idosos,
sobressaem-se a dependéncia, enfermidade e isolamento, tracos que revelam uma cultura
organizacional marcada por estereotipos etarios. Essas crengas representam manifestagdes
evidentes do ageismo, que ¢ compreendido como um conjunto de atitudes e comportamentos
discriminatorios que marginalizam trabalhadores mais idosos (Palmore et al., 2015; Teixeira et
al., 2018).

Entretanto, a investigacao revela que, conforme a idade avanga, a percepc¢ao do ageismo
negativo tende a reduzir-se, evidenciando a concepcao de que os proprios profissionais mais
idosos reconfiguram a sua vivéncia de envelhecimento. Entre os atributos favoraveis
mencionados pelos participantes, ressaltam-se a sabedoria, a experiéncia e a habilidade de
solucionar problemas — caracteristicas que podem provocar um sentimento de realizacao
e pertencimento, mesmo em circunstancias desafiadoras (Fernandes-Eloi et al., 2020; Viana;
Helal, 2023).

As informacgdes também indicam que a religiosidade desempenha um papel moderador
nas percepgdes negativas, servindo como um recurso emocional para enfrentar as limitagdes
inerentes ao envelhecimento (Silva et al., 2022). Ademais, elementos como nivel de escolaridade
e comportamentos relacionados ao uso de tecnologia impactam comportamentos desfavoraveis,
sugerindo que as concepgoes sobre o envelhecimento estdo conectadas a percepgdes culturais
mais abrangentes.

Portanto, a pesquisa destaca a imprescindibilidade de expandir investiga¢des sobre
discriminacdo etaria e promover estratégias organizacionais voltadas para a inclusdo
intergeracional, a valorizacdo da diversidade e a criagcdo de culturas corporativas mais
humanizadas e justas. Assim, o presente trabalho tem o objetivo de estudar sobre manifestagdes
de idadismo no TJGO, no sentido de identificar os impactos na vida funcional dos agentes

1dosos.
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4 METODOLOGIA
4.1 DELIMITACAO DA PESQUISA

A partir de um estudo sobre Idadismo, utilizando-se a Escala de Ageismo no Contexto
Organizacional (EACO), a ser realizado no TJGO, pauta-se em uma pesquisa exploratdria,

quantitativa.

4.2 ETAPAS DO ESTUDO
4.2.1 Revisao de literatura

A revisdo da literatura representa uma fase fundamental em toda pesquisa cientifica, pois,
por meio dela, ¢ possivel reconhecer o estado atual do conhecimento sobre o fendmeno em
estudo, além dos padrdes conceituais, epistemologicos e metodoldgicos que guiam a area.

Conforme aponta Gil (2008), essa fase refere-se a um processo metodico de identificagao,
selecdo e analise critica das producdes pertinentes, visando integrar o pesquisador ao debate ja
estabelecido, justificar o problema apresentado e fundamentar a escolha da abordagem
metodologica. Dessa forma, reexaminar a producao anterior ndo se configura apenas como uma
atividade inicial, mas como um procedimento fundamental de sustentagao teorica e ancoragem
analitica para investigagdes que buscam um aprofundamento cientifico.

A selecao das fontes contemplou a pesquisa de obras classicas e contemporaneas que
abordam o envelhecimento, os preconceitos vinculados a idade e as dinamicas organizacionais
que sustentam esteredtipos etarios. Foram amplamente investigadas bases como SciELO, Google
Scholar, além de periodicos dedicados as areas de Administragdo, Psicologia Social, Ciéncias
Sociais e Gestao Publica.

A incorporacgao de textos considerou trés critérios fundamentais: (a) relevancia conceitual,
digressdes sobre as origens, defini¢des e o desenvolvimento historico do idadismo; (b) relevancia
empirica, investigagdes que examinavam a discriminagdo etdria em contextos laborais, com
énfase no setor publico; e (c) contribuigdo normativa — normas, politicas publicas e diretrizes
institucionais voltadas para o enfrentamento desse fendmeno.

Para a localizagao das bibliografias relacionadas ao tema do idadismo e envelhecimento
no servigo publico, foram utilizados descritores que abrangessem tanto conceitos centrais quanto
termos especificos da darea. Entre os principais destacam-se: “idadismo”, “ageismo”,
“preconceito etario”, “envelhecimento”, “diversidade geracional”, “servico publico”, “Poder
Judiciario”, “gestao de pessoas”, “politicas publicas”, “Escala de Ageismo”, “discriminagio por

idade”, “velhice”, “bem-estar”, “inclusdo etaria”, “Agenda 2030, “ODS”, “saude do idoso”,
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29 ¢

“qualidade de vida”, “experiéncia profissional”, “valorizac¢do do servidor”, além dos nomes de
autores relevantes como Alexandre Kalache, Deusivania Falcao, Freitas, Nelson, entre outros.

Foram empregadas combinagdes como: “idadismo” OU “ageismo” OU “preconceito
etario” E “servico publico” OU “Poder Judiciario”; “envelhecimento” E “gestao de pessoas” E
“politicas publicas”; “discrimina¢do por idade” E “trabalho” E “bem-estar”; “Escala de
Ageismo” E “validagdo” E “servidores”; além de associagdes que envolvem “Agenda 2030” OU
“ODS” E “envelhecimento”.

Foram efetuadas investigagdes especificas por autor, utilizando nomes de pesquisadores
renomados na area, como Alexandre Kalache e Deusivania Falcdo, em combina¢do com os
termos centrais da pesquisa. Essa abordagem possibilitou a identificacao de produgdes cientificas
significativas, tanto na area da psicologia do envelhecimento quanto na administragdo publica
e nas politicas sociais, assegurando uma maior abrangéncia e coeréncia teorica ao referencial
utilizado.

A escolha desses descritores permitiu uma busca eficiente em bases académicas,
periodicos cientificos e documentos institucionais, garantindo o acesso a obras classicas e
contemporaneas que fundamentassem a discussdo sobre o idadismo, suas manifestagcdes e
impactos no contexto organizacional e social.

A selegao desses descritores tornou viaveis buscas sistematizadas em reconhecidas bases
académicas nacionais e internacionais, incluindo a Scientific Electronic Library Online
(SciELO), o Portal de Periddicos CAPES, o PubMed/MEDLINE, a Scopus, a Web of Science ¢
o Google Scholar, que congregam producdo cientifica significativa nas areas de psicologia,
saude, ciéncias sociais aplicadas e gestdao publica.

Adicionalmente, foram examinados periodicos cientificos especializados, incluindo a
Revista Brasileira de Geriatria e Gerontologia, a Revista de Administragdo Publica (RAP), os
Cadernos de Saude Publica, a Revista Psicologia: Teoria e Pesquisa, a Revista Brasileira de Satde
Ocupacional, além de periddicos internacionais focados no envelhecimento e nas relagdes de
trabalho, como o Journal of Aging Studies, The Gerontologist e Ageing & Society.

Nesse trajeto, sobressairam-se autores essenciais para a compreensao do ageismo. Robert
Butler, que introduziu o conceito na década de 1960, define o idadismo como um conjunto de
atitudes, crencas e praticas discriminatdrias fundamentadas na idade cronolégica. Sua produgao
continua pertinente ao demonstrar que esses preconceitos atuam tanto na esfera simbdlica quanto
na institucional. Palmore e Cherrey aprofundam a analise ao distinguir entre o ageismo pessoal,
que se refere as crencas e atitudes individuais, e o ageismo institucional, ligado as estruturas

organizacionais que perpetuam desigualdades. Conforme esses autores, a discriminagdo por
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idade configura-se como um fendmeno complexo, abrangendo dimensdes culturais, psicoldgicas
e politicas.

Nelson (2015) expande essa discussao ao afirmar que as instituigdes, ao replicarem
padrdes convencionais de produtividade e eficacia, perpetuam mecanismos tanto sutis quanto
evidentes de exclusdo de trabalhadores mais experientes. Sua andlise ressalta a formalizagao
do preconceito relacionado a idade e seus efeitos nas trajetorias profissionais, avangos na
carreira e nas percepcoes de capacidade dentro do ambiente laboral. Em consonancia com essa
perspectiva critica, Mirian Goldenberg apresenta o conceito de “velhofobia”, sublinhando que
o processo de envelhecimento no Brasil € permeado por estigmas corporais, culturais e subjetivos
que acentuam desigualdades, principalmente em relacdo a mulheres e grupos socialmente
vulneraveis.

No ambito das politicas publicas, a OMS exerce uma fun¢do primordial ao categorizar
o idadismo em trés dimensdes: institucional, interpessoal e autodirigido. A entidade sugere
abordagens de enfrentamento que compreendem alteracdes legislativas, iniciativas de
conscientizacdo e formag¢do organizacional visando a redugdo de preconceitos.

Dentre outros autores brasileiros, como Silva e Helal, Stypinska e Turek, Posthuma,
Wagstaft e Campion, Gomes, Scarlet e Sanfelice, ha uma ampliacdo do panorama teodrico ao
abordar a manifestacdo do idadismo em contextos brasileiros, associando-o a desigualdades
sociais, mudangas demograficas e desafios enfrentados pela administragao publica atual. As
pesquisas realizadas evidenciam que o preconceito etario nas institui¢des esta, com frequéncia,
ligado a desvalorizagdo da experiéncia acumulada, a complexidade na insercao e reintegra¢ao no
mercado de trabalho e as barreiras simbodlicas impostas pelo ideal de uma juventude produtiva.

A andlise e a sintese dos textos escolhidos abarcaram a leitura completa, a extragcdo de
conceitos fundamentais, a identificagdo de resultados empiricos € o mapeamento de
recomendacdes normativas. As contribui¢des foram sistematizadas em categorias tematicas, tais
como: concepgdes e dimensdes do idadismo; efeitos do preconceito etario nas organizagdes;
instrumentos de avaliacao; politicas publicas e legislagdes de prote¢do; além das particularidades
do fendmeno no servigo publico. Tal categorizagao possibilitou a compreensdo do fendmeno em
sua complexidade, além de estabelecer conexdes entre os diversos enfoques tedricos e empiricos.
A contextualizagdo normativa exerceu, igualmente, funcao central na revisao. Foram levados
em conta marcos legais como o Estatuto do Idoso, a Convenc¢do Interamericana sobre os
Direitos da Pessoa Idosa, bem como legislagdes estaduais, como a Lei n® 22.703/2024 de
Goids, além de resolucdes do Conselho Nacional de Justica que abordam politicas

N .

institucionais direcionadas ao envelhecimento e a inclusdo no servico publico. A inclusao
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desses documentos proporciona ao estudo uma fundamentagdo juridico-institucional

atualizada, evidenciando a relevancia de politicas publicas integradas no combate ao idadismo.

4.2.2 Pesquisa de campo

Esse estudo tem por base uma pesquisa quantitativa a partir de uma andlise pormenorizada
de dados, tendo como objetivo a compreensao das possiveis manifestagoes do idadismo no
ambiente institucional do TJGO, utilizando a Escala de Ageismo no Contexto Organizacional
(EACO), validada no Brasil por Siqueira-Brito, Franga e Valentini (2016), ¢ uma escala
construida com o objetivo de verificar o ageismo organizacional percebido por pessoas de todas
as idades frente ao envelhecimento.

O instrumento possui escala de resposta do tipo Likert de cinco pontos, variando de 1
(Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). A escala apresentou propriedades
psicométricas satisfatorias, sendo a sua versao resumida formada por 13 itens, com dois fatores,
asaber: Atitudes Positivas (o =0,83) e Atitudes Negativas (o =0,77). A partir desse instrumento
a pesquisa sera pautada em questiondrio a ser respondido por servidores do TJGO. Foram
repassadas 13 questdes. A escala ECO ja foi testada em artigo (Brito, Silva, et al., 2019), e

dissertagao (Pioli, 2023), com resultados satisfatorios.

4.2.2.1 Sujeitos da pesquisa e localizacao

O estudo foi efetuado no TJGO, tendo como campo empirico a comarca de Goiania,
com énfase nas Varas Criminais. A pesquisa incluiu diversas Unidades de Processamento
Judicial (UPJs), abarcando aquelas destinadas a organizac¢do criminosa, a violéncia doméstica e
familiar contra a mulher, a crimes sujeitos a penas de reclusdo e detengao, a delitos tributérios, a
infragdes de transito e a situagdes que envolvem individuos em hipervulnerabilidade.

A populagao-alvo englobou cerca de 127 servidores publicos efetivos estatutarios
alocados nessas unidades, com idades variando de 18 a 75 anos, configurando um grupo
heterogéneo em aspectos etarios, de tempo de servico e de trajetorias profissionais, caracteristicas
significativas para a investigagdao do idadismo no ambiente laboral.

A amostra efetiva foi composta por 84 servidores, escolhidos por conveniéncia e
mediante adesdo voluntaria. A participacdo foi realizada mediante a aceitagdo do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, garantindo-se o anonimato e a confidencialidade das

informacdes, com a nao coleta de dados pessoais identificaveis.
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Foram abrangidos pela pesquisa os servidores estatutarios que atuam nas Varas Criminais
dacomarca de Goiania, uma vez que estdo diretamente integrados a rotina institucional analisada.
Foram desconsiderados magistrados, juizes e desembargadores devido as particularidades de
suas atribuicoes e a sua posicao na hierarquia, as quais poderiam prejudicar a uniformidade da

amostra e gerar vieses interpretativos.

4.2.2.2 Do método de coleta de dados realmente utilizado

A pesquisa em questdo adotou uma abordagem quantitativa, caracterizada como
descritivo-exploratoria, com um delineamento transversal, visando analisar as representagdes
sociais relacionadas ao idadismo no ambito do Poder Judicidrio do Estado de Goids. Essa
abordagem metodoldgica demonstrou-se adequada, uma vez que viabiliza a mensuracao
de percepcgdes, crencgas e estereotipos ligados ao envelhecimento no contexto profissional,
possibilitando a identificacdo de tendéncias predominantes e padrdes simbolicos que sdo
compartilhados entre os participantes em um determinado intervalo de tempo.

O dispositivo de obtencdo de dados compreendeu um conjunto de perguntas
sociodemograficas estruturadas, com o propoésito de delinear o perfil da amostra. As variaveis
analisadas incluiram faixa etaria, sexo/género, nivel de escolaridade, tempo de servigo no Poder
Judiciério, cargo ou funcdo desempenhada e unidade de lotagdo. As informacdes obtidas
possibilitaram a contextualizagdo das percepg¢des manifestadas nas respostas a escala de
idadismo, favorecendo uma analise interpretativa mais robusta das dindmicas intergeracionais
que se encontram no ambiente institucional.

Além do componente sociodemografico, o questionario incluiu uma escala de idadismo
disposta em formato Likert de cinco niveis, variando de “discordo totalmente” a “concordo
totalmente”. Para o atual recorte analitico, foram escolhidos elementos que tratam de aspectos
essenciais das representagdes sociais do envelhecimento no ambiente de trabalho,
particularmente no que diz respeito a produtividade, competéncia, comprometimento,
desempenho cognitivo, capacidade de adaptacdo e enfrentamento das pressdes laborais. A sele¢ao
desses elementos baseou-se na literatura relativa ao idadismo organizacional, uma vez que
simbolizam estereotipos persistentes vinculados a avaliagdes, tanto desfavoraveis quanto
favoraveis, dos profissionais mais experientes.

O questiondrio foi oferecido em formato digital e foi preenchido de forma individual,
autogerida e a distdncia, em um ambiente virtual. A auséncia de intervencdo por parte do

pesquisador durante o preenchimento favoreceu a diminuicao de vieses relacionados a
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desejabilidade social, assegurando, assim, maior espontaneidade nas respostas. A utiliza¢ao de
uma plataforma eletronica contribuiu para a uniformizagao do instrumento, além de aprimorar
a acessibilidade dos participantes, respeitando suas rotinas de trabalho.

Depois da coleta, as informagdes foram estruturadas em uma planilha eletronica e
submetidas a andlise estatistica descritiva. Frequéncias absolutas e percentuais foram calculadas
por categoria de resposta, sendo distribuidas as tendéncias de concordancia, discordancia e
neutralidade referentes a cada item da escala. Essa fase permitiu reconhecer padroes gerais de
percepe¢ao, assim como a intensidade das avaliacdes atribuidas as assertivas relacionadas ao

envelhecimento no contexto laboral.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO
5.1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

As perguntas questionadas em relagdo aos dados sociais e demograficos foram as
seguintes: A analise das respostas gerou os seguintes resultados. Em rela¢ao ao sexo teve uma

predominancia do sexo feminino como demonstra a Tabela 1.

Tabela 1 - Sexo - Classificacdo dos participantes da pesquisa por sexo

Categoria Frequéncia %
Feminino 58 70.73
Masculino 24 29.27

Fonte: Elaborada pela Autora, a partir dos dados da pesquisa.

Nota-se uma predominancia do sexo feminino na amostra estudada, que corresponde a
70,73% do total de participantes, enquanto o género masculino abrange 29,27%. Esse resultado
revela uma predomindncia feminina no contexto investigado, constituindo um elemento
fundamental do perfil sociodemografico do grupo analisado e sugerindo a importancia da
presenca feminina na estrutura institucional examinada.

Em relacdo a idade dos participantes o Grafico 1, demonstra uma concentragao
significativa nas faixas intermedidrias do ciclo de vida profissional, sendo a maior incidéncia
observada entre os participantes de 41 a 50 anos (39,02%), seguida pelos grupos de 51 a 60 anos
(23,17%) e de 36 a40 anos (21,95%). Esse padrdo demonstra que a maior parte dos participantes
estd em um estadgio de maturidade profissional, caracterizado por uma estabilidade funcional
elevada, acimulo de experiéncias e efetivagdo da trajetdria ocupacional.

Nota-se, também, uma participacdo menos significativa dos grupos etarios mais jovens,
com idades entre 18 e 35 anos (12,20%), assim como dos participantes nas faixas de 61 a 75 anos
(3,7%). Isso indica uma menor representatividade de individuos que estdo no inicio de suas

carreiras ou que se encontram em uma fase mais avancada de permanéncia nas institui¢des.
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Grafico 1 - Percentuais de entrevistados quanto a idade

Idade dos Participantes
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100,00%
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18 a35anos 36a40anos 41 a50anos 51 a60anos 61 a 75 anos total

Fonte: Entrevistas, adaptado pela autora, 2025.

Em conjunto, tais resultados ressaltam um perfil etario majoritariamente adulto e
experiente, elemento significativo para a compreensdo das percepgdes, praticas e dinamicas
organizacionais examinadas neste estudo, uma vez que a idade e o tempo de atuagao profissional
costumam exercer impacto nas atitudes, expectativas ¢ modos de operacdo no contexto
institucional.

Os achados sociodemograficos apresentados mostram uma coeréncia substancial com a
bibliografia nacional e internacional a respeito de envelhecimento, trabalho e servigo publico.
A presenca predominante de mulheres verificada na amostra alinha-se a tendéncia ja
reconhecida em pesquisas organizacionais, que indicam uma crescente feminizagao no servigo
publico brasileiro, sobretudo em fung¢des administrativas e de apoio ao Judicidrio. Essa
mudanca ¢ decorrente, tanto do aumento do acesso das mulheres a educacdo quanto da
estabilidade proporcionada pelo setor publico (Cepellos, 2018; Franga et al., 2017).

A predominancia de participantes nas faixas etdrias intermedidrias (36 a 60 anos)
evidencia o envelhecimento progressivo da for¢a de trabalho no setor publico, caracterizado
por trajetorias profissionais prolongadas, baixa rotatividade e actimulo de experiéncia
institucional, conforme ressaltado por Nelson (2005) e pela OMS (Organizagdao Munidal de

Saude, 2021).

No questionamento estado civil do entrevistado a tabela 02 abaixo demonstra os seguintes

dados:
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Tabela 2 - Frequéncia e porcentagem de participantes conforme o estado civil

Categoria Frequéncia %
Casado(a) 49 59.76
Solteiro(a) 23 28.04
Divorciado(a) 6 7.32
Uniao estdvel 2 2.44
Vitvo(a) 1 1.22
Convivente em unido estavel 1 1.22

Fonte: Elaborada pela Autora, a partir dos dados da pesquisa.

A avaliagdo da condi¢ao matrimonial dos participantes da pesquisa, exposta na Tabela 2,
revela uma expressiva predominancia de individuos casados, que representem 59,76% (n=49)
do total da amostra. Esse dado revela que mais da metade dos participantes esta em relagdes
conjugais formalizadas, o que sugere um perfil sociodemografico caracterizado por uma maior
estabilidade tanto familiar quanto social.

Essa caracteristica pode estar vinculada a etapas mais estabelecidas do ciclo de vida
pessoal e profissional, frequentemente ligadas a uma maior permanéncia em institui¢cdes € a uma
previsibilidade ampliada nas rotinas laborais (Super, 1990) . Em segundo plano, verifica-se a
participagdo de 28,05% (n=23) de respondentes solteiros(as), um percentual significativo que
evidencia a existéncia, no contexto examinado, de diversas configuragdes familiares e
trajetorias de vida.

Essa variedade contribui para a heterogeneidade da amostra, evidenciando a presenca
de individuos em processo de consolida¢ao familiar, assim como daqueles que vivenciam outras
formas de organizagdo da vida pessoal, o que pode repercutir em expectativas, prioridades e
vivéncias no ambiente institucional.

As categorias de divorciado(a), unido estavel, vitvo(a) e convivente em unido estavel
exibem percentuais inferiores, totalizando, juntas, 12,20% da amostra. Embora sejam menos
representativas em termos numéricos, essas categorias corroboram a diversidade das
configuragdes familiares presentes entre os entrevistados. A presenca de pessoas divorciadas
(7,32%) pode sugerir percursos caracterizados por reconfiguracdes familiares, ao passo que as
proporg¢des diminutas de participantes viavos (1,22%) e em unido estavel (2,44%) refletem
particularidades demograficas do grupo analisado.

Em relagao ao grau de escolaridade dos entrevistados, o percentual informado destacado
na Tabela 3 é uma alta formagdo académica entre os envolvidos, evidenciando uma clara
maioridade de pessoas com pos-graduagdo e/ou especializagdo (57,32%), seguidas por aquelas

que possuem mestrado (28,05%). Os dados apontam que a maioria da amostra possui formacao
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superior a graduacao, ressaltando um perfil profissional de elevada qualificacao.

Nota-se também a presenca reduzida de participantes com formag¢do em graduacgdo
(7,32%), doutorado (3,66%), pos-doutorado (2,44%) e ensino médio (1,22%), o que evidencia
a predominancia da amostra nos niveis superiores de educagdo. Essa configura¢ao favorece a
elucidagdo do perfil sociodemografico investigado, principalmente no que dizrespeito ao capital

educacional do grupo em analise.

Tabela 3 - Grau de escolaridade dos participantes da pesquisa

Categoria Frequéncia %

Pos-Graduagio e/ou especializagio 47 57.32
Mestrado 23 28.05
Graduacao 6 7.32
Doutorado 3 3.66
Pos-doutorado 2 2.44
Ensino Médio 1 1.22

Fonte: Elaborada pela Autora, a partir dos dados da pesquisa.

Quanto ao cargo exercido no TJGO, os resultados apresentados no Grafico 2, como se

segue:

Grifico 2 - Nivel de Escolaridade dos participantes da pesquisa
Nivel de Escolaridade
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Fonte: Elaborado pela Autora, a partir dos dados da pesquisa.

A avaliagdo da varidvel relacionada a funcdo exercida revela uma expressiva

predominancia de Analistas Judicidrios, os quais representam 86,59% da amostra. Em
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contrapartida, os cargos de Técnico Judiciario (9,76%), Auxiliar Judicidrio (2,44%) e Oficial de
Justica (1,22%) apresentam uma participagdo consideravelmente inferior.

Essa distribuicdo evidencia uma amostra intensamente concentrada em um unico
segmento funcional, o que sugere uma homogeneidade consideravel em relacdo a posigao

ocupacional dos participantes.

Grafico 3 - Dados dos participantes em relacio a cargos ocupados

FUNGAO EXERCIDA

O

[

Analista Judiciario Técnico Judiciario  Auxiliar Judiciario Oficila de Justica

Fonte: Elaborado pela Autora, a partir dos dados da pesquisa.

Essa configuragdo indica que os resultados alcancados refletem, predominantemente, a
percepgao e arealidade laboral dos Analistas Judiciarios, categoria que exerce fungao primordial
na estrutura organizacional do Tribunal. Além disso, a reduzida representatividade dos outros
cargos deve ser levada em conta na interpretacao dos resultados, pois restringe comparagdes entre
fungdes e, simultaneamente, destaca a relevancia da analise para entender as dinamicas
particulares desse segmento profissional.

Quanto ao quantitativo de anos de trabalho junto ao TIGO, os resultados resumem-se

aos seguintes dados:
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Tabela 4 - Tempo de servico dos participantes da pesquisa no TJIGO

Categoria Frequéncia %
11 a 20 anos 34 41.46
1 a5 anos 17 20.73
6 a 10 anos 12 14.63
21 a 30 anos 11 13.41
30 anos ou mais 8 9.77

Fonte: Elaborada pela Autora, a partir dos dados da pesquisa.

A avaliacao do tempo de atuacdo dos participantes no TJGO revela uma configuragao
institucional caracterizada por elevada maturidade funcional e consideravel estabilidade do
quadro de servidores. Constata-se que a predominancia esta relacionada ao intervalo de 11 a20
anos de atuagdo (41,46%), revelando um nimero significativo de profissionais em fase de
consolida¢do de suas carreiras, possuindo um actimulo considerdvel de conhecimento
organizacional e vivéncia pratica.

Em conjunto, os servidores com mais de 21 anos de atuacdo, que representam 23,17%
da amostra, evidenciam a presenca de trajetorias prolongadas e vinculos perenes com a
institui¢do, um aspecto caracteristico do setor publico e especialmente importante para a
memoria institucional.

Em contraste, a presenca de servidores com até 10 anos de ingresso (35,36%) evidencia
a coexisténcia de diversas geragdes no ambiente de trabalho, constituindo um cendrio
intergeracional que pode tanto incentivar a troca de conhecimentos quanto intensificar tensdes
relacionadas a esteredtipos etdrios. Esse perfil temporal, assim, evidencia um ambiente
organizacional diversificado, no qual a presenca significativa de servidores experientes
coexistente com a gradual renovacao do corpo funcional, fator crucial para a compreensao das
dindmicas de ageismo examinadas na pesquisa.

As informagdes sociodemograficas apresentadas estdo diretamente vinculadas a teoria
sobre o etarismo, ao demonstrar um cenario organizacional em que predominam mulheres e
servidores em idades intermedidrias da trajetoria profissional, categorias que, conforme a
literatura, costumam enfrentar formas especificas, frequentemente discretas, de discriminacao
etaria e simbdlica no ambiente de trabalho. A concentragdo de profissionais com idades entre
36 e 60 anos indica a presenga de um corpo funcional experiente e estavel, que, de maneira
paradoxal, pode ser ao mesmo tempo valorizado pelo conhecimento adquirido e suscetivel a
esteredtipos relacionados a falta de flexibilidade, inovagdo ou adaptacdo. Essas caracteristicas
sdo tipicas do idadismo implicito abordado por Butler (1969) e aprofundado por Nelson (2005).

Ademais, a predominancia feminina esta vinculada a literatura acerca da interseccionalidade,



84

que indica que mulheres em fases mais avancadas de suas carreiras enfrentam uma maior
exposicao a processos combinados de género e idade, como a invisibilidade profissional, a
restricdo de oportunidades de ascensao e a contestagdo de sua atualizacao técnica (Ayalon;
Tesch-Romer, 2018; Cepellos, 2018).

Nesse contexto, o perfil reconhecido ndo apenas contextualiza os resultados empiricos
da investigacdo, mas também fortalece a compreensdo do idadismo como um fendmeno
estrutural e relacional, que se expressa de maneira mais aguda em instituigdes caracterizadas
por carreiras prolongadas, estabilidade organizacional e pela naturalizacdo de hierarquias
simbolicas fundamentadas na idade, prejudicando o reconhecimento, o sentimento de

pertencimento e a valorizagdo profissional dos servidores mais experientes.

5.2 DA DISCUSSAO DE RESULTADOS —~ ESCALA DE IDADISMO

A interpretagao dos dados expostos nesta se¢ao baseia-se nas respostas coletadas por meio
de um instrumento estruturado, que contém 13 questdes, aplicado a uma amostra de 84
participantes associados ao contexto institucional em estudo. O instrumento foi estruturado em
uma escala do tipo Likert, a qual possibilita a captura de variados graus de concordancia o
discordancia em relagdo as declaragdes apresentadas. Essa estratégia ¢ amplamente empregada
em investigacdes nas ciéncias sociais aplicadas, uma vez que viabiliza a mensuracao de
percepgdes, atitudes e experiéncias subjetivas de maneira sistematica (Gil, 2008).

No que diz respeito ao tratamento dos dados, foi realizada, primeiramente, a organiza¢ao
das respostas em uma planilha eletronica, seguida da verificacao da consisténcia e padronizagao
das categorias de resposta. Em sequéncia, foram efetuadas analises descritivas através do calculo
das frequéncias absolutas e relativas (percentuais) para cada item do instrumento, levando em
conta o total de respondentes validos em cada questao.

A escolha metodoldgica pela analise individualizada de cada item da Escala de Idadismo
¢ legitimada pela complexidade, multifacetividade e frequentemente sutileza do fenomeno em
questao. O idadismo, particularmente em ambientes organizacionais, ndo se apresenta de maneira
homogénea ou apenas explicita, mas através de crengas, atitudes e esteredtipos que podem
divergir de acordo com o conteudo especifico de cada afirmacao analisada. Dessa forma, a analise
ponto a ponto possibilita a identificagdo de nuances interpretativas, ambivaléncias e contradi¢des
contidas nas percepgoes dos entrevistados, as quais poderiam ser suavizadas ou mascaradas em
analises que fossem apenas agregadas ou fatoriais.

Além disso, essa abordagem permite entender de que maneira certos estereotipos
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relacionados a idade sdo mais ou menos aceitos, questionados ou normalizados no ambiente
institucional, promovendo uma andlise mais minuciosa das representa¢des sociais vinculadas
ao envelhecimento no contexto do trabalho. Assim, a avaliacao individual das questoes favorece
um rigor interpretativo mais elevado, assegura coeréncia com o referencial teorico referente ao
idadismo, tanto implicito quanto benevolente, e proporciona uma maior conformidade entre os

dados empiricos e a realidade organizacional do TJGO.

Tabela 5 - Distribuicao percentual das respostas por grupo de questdes

. 3 —Néo
~ - . 5 — Concordo
Questao I ~Discordo 2 -Discordo | concordo, nem |4 - Concordo
totalmente Discordo totalmente

1.Trabalhadores mais velhos
levam mais tempo para realizar 9.09% 29.55% 29.55% 28.41% 3.41%
tarefas no ambiente de trabalho
2. Trabalhadores mais velhos
costumam adoecer com mais 3.41% 0.00% 28.41% 29.55% 4.55%
facilidade

3. Trabalhadores mais velhos
costumam faltar mais ao trabalho
4. Trabalhadores mais jovens
costumam ter maior capacidade de 15.91% 50.00% 25.00% 7.95% 1.14%
concentracao

5. Os trabalhadores mais velhos
tendem a esquecer novas tarefas
6.Trabalhadores mais velhos sdo
mais persistentes do que os mais 0.00% 10.23% 23.86% 45.45% 20.45%
jovens

7. Trabalhadores mais jovens sdo
mais produtivos do que os mais 17.05% 34.09% 29.55% 17.05% 2.27%
velhos

8. Trabalhadores mais velhos s@o
mais comprometidos com o 0.00% 15.91% 28.41% 36.36% 19.32%
trabalho do que os mais jovens
9. De modo geral, trabalhadores
mais velhos tém mais 1.14% 11.36% 28.41% 45.45% 13.64%
conhecimento do trabalho

10. Trabalhadores mais velhos sao
mais capazes de lidar com pressdes 2.27% 14.77% 29.55% 42.05% 11.36%
do trabalho

11. O envelhecimento afeta a
produtividade dos trabalhadores
12. Trabalhadores mais velhos tém
mais habilidade para resolver 3.41% 19.32% 19.32% 43.18% 14.77%
problemas do que os mais jovens
13. Trabalhadores mais jovens
compreendem melhor as rotinas 9.09% 44.32% 30.68% 14.77% 1.14%
de trabalho do que os mais velhos
Fonte: Elaborada pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

19.32% 59.09% 14.77% 5.68% 1.14%

15.91% 46.59% 21.59% 14.77% 1.14%

11.36% 28.41% 25.00% 30.68% 4.55%

A elaboragdo dessa Tabela 5 obedeceu a um modelo sintético de exibi¢ao, no qual cada

item foi apresentado em uma linha, enquanto as categorias de resposta foram organizadas em
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colunas, acompanhadas dos percentuais correspondentes. Essa abordagem metodologica auxilia
na facilitagdo da apresentacdo dos dados, diminuindo a fragmentacao da leitura e permitindo a

comparacao visual entre os elementos analisados.

5.2.1 Trabalhadores mais velhos levam mais tempo para realizar tarefas no ambiente de
trabalho

Esta secdo subsequente apresenta uma analise tanto quantitativa quanto qualitativa das
respostas relacionadas ao topico “Trabalhadores mais velhos demandam mais tempo para
concluir atividades no ambiente laboral”. Realizou-se a analise de 84 respostas validas. A média
verificada foi de 2,86, a mediana, de 3,00, e o desvio padrao, de 1,02. Os resultados apontam
para uma tendéncia geral aproximada do ponto médio da escala, indicando uma postura

majoritariamente neutra a ligeiramente discordante.

Tabela 6 - Percentual atingido — tempos para exercer as fun¢des pessoas idosa

Categoria Frequéncia Percentual (%)
1 - Discordo totalmente 7 8.33
2 - Discordo 26 30.95
3 - Néo concordo, nem discordo 26 30.95
4 - Concordo 22 26.19
5 - Concordo totalmente 3 3.57

Fonte: Elaborada pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

Na abordagem grafica, o Gréafico 4 demonstra a linha ascendente e descendente em
relacdo ao pensamento dos entrevistados. A distribui¢do revela uma concentragdo consideravel
nas categorias de discordancia e neutralidade, apresentando uma ocorréncia inferior de
concordancia total. Sob uma perspectiva interpretativa, tal padrdo pode sugerir um

enfraquecimento de estereotipos idadistas explicitos relacionados a produtividade.
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Grafico 4 - Distribuicio grafica das respostas

Distribui¢do grafica das respostas
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

Os resultados apontam para uma predominancia de respostas neutras e contrarias a nogao
de que trabalhadores mais velhos demoram mais para realizar atividades, indicando a diminuig¢ao
de estereotipos etarios explicitos no contexto avaliado. Entretanto, a existéncia de respostas
favoréaveis indica a continuidade de crencas ligadas a um suposto declinio funcional associado
ao envelhecimento, o que se alinha a literatura que considera o idadismo um fenomeno em grande
parte implicito e naturalizado nas organizacgoes (Butler, 1969; Nelson, 2005).

Conforme enfatizam North e Fiske (2012), essas percepcdes funcionam como esquemas
mentais nas avaliagdes de desempenho, principalmente em contextos institucionais
caracterizados por demandas de eficiéncia, evidenciando a presenga simultanea da contestacao
e da reprodugao sutil de estereotipos relacionados a idade. Contudo, a presencga de respostas
concordantes evidencia a continuidade de representacdes sociais atreladas a concepgao de um
declinio funcional vinculado ao envelhecimento.

Estudos literarios, demonstrados na dissertacdo indicam que percepgdes desse tipo
frequentemente refletem processos de categorizagdo social e crencas normativas internalizadas
que agem em um nivel implicito, influenciando as expectativas organizacionais e as dinamicas

intergeracionais no ambiente laboral.
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5.2.2 Trabalhadores mais velhos levam mais tempo para realizar tarefas no ambiente de
trabalho

Foram analisadas 84 respostas validas referentes ao item que investiga a percepg¢do de
que trabalhadores mais velhos levam mais tempo para realizar tarefas. A média observada foi
2.99, a mediana 3.00 e o desvio padrao 0.98. A distribui¢cdo evidencia presencga simultanea de
discordancia e concordancia, com centralidade nas posi¢des intermedidrias, sugerindo campo

representacional ndo polarizado.

Tabela 7 - Trabalhadores mais velhos levam mais tempo para realizar tarefas

Questoes Frequéncia Percentual (%)
1 - Discordo totalmente 2 2.38
2 - Discordo 30 35.71
3 - Nao concordo, nem discordo 23 27.38
4 - Concordo 25 29.76
5 - Concordo totalmente 4 4.76

Fonte: Elaborada pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A producao académica relacionada ao idadismo e ao desempenho laboral sugere que os
resultados observados, os quais sdo caracterizados por médias que se aproximam do ponto neutro
da escala, além da coexisténcia de opinides concordantes e discordantes, sdo comuns em ambientes
organizacionais onde os esteredtipos relacionados a idade nao se manifestam de maneira explicita,
mas permanecem latentes e ambivalentes.

Pesquisas, tanto classicas quanto contemporaneas, indicam que a percep¢do de que
trabalhadores mais idosos demandam maior tempo para completar atividades constitui um dos
estereotipos mais prevalentes do idadismo funcional, vinculado a ideia de deterioragdo cognitiva e
diminuicao da velocidade de processamento a medida que a idade avancga (Butler, 1969; Posthuma;
Campion, 2009). Entretanto, a literatura evidencia que tais percepgdes raramente se confirmam
empiricamente quando se controlam varidveis como o tipo de tarefa, a experiéncia acumulada e as
estratégias compensatorias elaboradas ao longo da trajetdria profissional (Salthouse, 2010).

A centralidade das respostas na posi¢ao intermediaria, identificada neste estudo, confirma
os resultados obtidos por Nelson (2005) e por North e Fiske (2012), que afirmam que o idadismo
contemporaneo tende a manifestar-se de maneira implicita, por meio de avalia¢des cautelosas,
ambiguas e socialmente aceitaveis, evitando declaragdes explicitamente discriminatorias. Assim,

os achados indicam que, no contexto estudado, o esteredtipo associado a lentidao nao ¢ amplamente
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apoiado, mas também nao foi totalmente superado, persistindo como uma representacio simbolica
residual, alinhada o que a doutrina designa como idadismo implicito ou institucionalmente
naturalizado.

O Grafico 5 abaixo demonstra também os resultados assim:

Grafico 5 - Trabalhadores mais velhos levam mais tempo em tarefas

Pessoas mais velhas e o tempo para realizar tarefas
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A coexisténcia de respostas tanto discordantes quanto concordantes indica que, no ambito
do TJGO, esses esteredtipos nao sdo totalmente aceitos, mas também nado estdo totalmente
superados, mantendo-se em uma condi¢do de laténcia simbolica. O padrao em questao se mostra
compativel com aquilo que Posthuma e Campion (2009) abordam a respeito de um processo de
relativizagdo do idadismo, promovido pelo convivio intergeracional, no qual a experiéncia
pratica e o conhecimento institucional acumulado comecam a desafiar as crencas tradicionais
vinculadas a no¢ao de declinio funcional.

As informagdes demonstram que a percepcao de lentiddo associada aos trabalhadores
mais idosos ndo se estabelece como uma crenca predominante, mas se mantém de maneira sutil
e ambivalente, sendo uma caracteristica fundamental do idadismo implicito e institucionalmente

naturalizado.

5.2.3 Trabalhadores mais velhos costumam faltar mais ao trabalho

A andlise das respostas ao item que avaliou a percep¢do de que trabalhadores mais
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experientes possuem uma maior incidéncia de auséncias laborais indica um padrao interpretativo
nitidamente voltado para a discordancia.

Constata-se uma predominancia significativa das categorias que refutam a assertiva, com
uma concentragdo substancial na op¢do de discordancia, além de uma presenca notavel de
discordancia plena. Esse comportamento sugere que, no contexto empirico examinado, a
correlacdo entre envelhecimento e um aumento no absenteismo ndo se estabelece como uma
representacao social predominante.

A porcentagem de participantes que escolheu uma posi¢do neutra constitui um grupo
intermediario que requer uma andlise cuidadosa, uma vez que indica a presenca de areas de
incerteza interpretativa. Essas posturas podem espelhar percepgdes influenciadas por contextos
organizacionais particulares, vivéncias pessoais com equipes de diferentes geragdes ou pela falta
de referéncias empiricas adequadas para a elaboracdo de um juizo categorico. Esses aspectos

sdao demonstrados no Grafico 6 abaixo.

Grafico 6 - Pessoas mais velhas faltam mais ao trabalho

Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

Em contrapartida, a baixa frequéncia de concordancia demonstra a fragilidade da hipotese
estereotipada de que trabalhadores mais velhos teriam maior assiduidade. Embora seja
minoritaria, a presenca dessas respostas indica a persisténcia residual de esquemas cognitivos
amplamente divulgados socialmente, frequentemente relacionados a narrativas sobre declinio
funcional, condi¢des de satde ou limitacdes fisicas atribuidas ao processo de envelhecimento.

Entretanto, a sua reduzida representatividade estatistica impede que sejam considerados como
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uma tendéncia dominante.

Sob uma perspectiva interpretativa mais abrangente, os dados indicam um deslocamento
discursivo significativo na percep¢do coletiva dos participantes da pesquisa, sugerindo um
possivel esmaecimento das narrativas idadistas relacionadas a produtividade e ao
comprometimento no ambito profissional. A ocorréncia de respostas neutras, por sua vez, revela
areas de ambivaléncia na interpretagdo, alinhadas ao que North e Fiske (2012) caracterizam como
avaliacdes implicitas e prudentes, nas quais os individuos se abstém de fazer julgamentos
absolutos, mas ndao abandonam totalmente os esquemas cognitivos amplamente aceitos
socialmente.

A reduzida ocorréncia de concordancia com a afirmacao indica que a relagao entre idade
avangada e aumento do absenteismo ndo se estabelece como uma representagdo social
predominante, sugerindo um deslocamento discursivo em relagdo as concepgdes tradicionais
sobre idade. Os resultados corroboram a ideia de que o idadismo, quando existe, geralmente se
manifesta de maneira residual e simbdlica, em vez de aparecer como um julgamento claro acerca
da frequéncia dos trabalhadores mais velhos. Isso auxilia na elaboracdo de analises
organizacionais mais sofisticadas e menos deterministas em relagdo a interrelagdo entre idade,

desempenho e comprometimento no ambiente de trabalho.

5.2.4 Trabalhadores mais jovens costumam ter maior capacidade de concentraciao

A andlise em questdo investiga as respostas relacionadas a afirmacdo "Trabalhadores
mais jovens costumam ter maior capacidade de concentracao". Foi levada em conta um total de
84 respostas validas em uma escala Likert de cinco pontos. A média registrada foi de 2,31, a
mediana foi de 2,00 e o desvio padrao foi de 0,88. A média abaixo do ponto central da escala
indica uma tendéncia geral de discordancia, sugerindo a reprovacdo da proposi¢do em

avaliacdo. A Tabela 8 demonstra a evolugao das respostas, como se segue:
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Tabela 8 - Trabalhadores mais jovens tem mais capacidade de concentracao

Categoria Frequéncia Percentual (%)
1 - Discordo totalmente 13 15,48
2 - Discordo 41 48,81
3 - Nao concordo, nem discordo 22 26.19
4 - Concordo 7 8.33
5 - Concordo totalmente 1 1.19

Fonte: Elaborada pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

O Grafico 7 demonstra a evolugdo percentual das respostas, nos seguintes aspectos:

Grafico 7 - A capacidade de concentraciao dos trabalhadores mais jovens
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

Os resultados demonstram uma tendéncia marcante de oposicao a assertiva de que
individuos mais jovens apresentam uma capacidade de concentra¢do superior, sugerindo a
refutacdo de um esteredtipo cognitivo comumente vinculado a juventude. Esse desfecho se
relaciona a investigagdes que questionam a ligacao direta entre idade e desempenho cognitivo,
enfatizando que a habilidade de concentragado ¢ substancialmente afetada por fatores contextuais,
pela experiéncia acumulada e pelas estratégias adaptativas desenvolvidas ao longo da carreira
profissional (Kanfer; Ackerman, 2004; Salthouse, 2010).

Conforme ressaltam Baltes e Baltes (1990), o processo de envelhecimento nao acarreta,
necessariamente, a diminuigdo do desempenho; ao contrario, envolve processos de selecao,
otimizagdo e compensagdo, que possibilitam aos trabalhadores mais experientes sustentar altos

niveis de aten¢do e eficacia. Dessa forma, as informagdes corroboram a percep¢do de que o



93

idadismo cognitivo ¢ mais fundamentado em crengas amplamente disseminadas do que em

evidéncias empiricas sélidas.

5.2.5 Os trabalhadores mais velhos tendem a esquecer novas tarefas

A avaliagdo das respostas concernentes ao item que explora a percep¢do de que
colaboradores mais experientes poderiam apresentar dificuldades em reter novas atividades

demonstra uma configuragdo de interpretacdo majoritariamente pautada pela
discordancia. A andlise das respostas revela que a maioria dos participantes refuta essa
associagao, enquanto um grupo intermediario adota uma posi¢ao neutra € uma menor propor¢ao
expressa concordancia. Esse padrao indica que a relag@o entre envelhecimento e diminuicao da
memoria operacional ndo se configura como uma representa¢do social dominante entre os
participantes da pesquisa.

Esse posicionamento sugere um provavel reconhecimento de que o desempenho
associado a memoria funcional e a execugdo de tarefas ndo ¢ apenas explicado por critérios
etarios, mas também ¢ influenciado por fatores como a experiéncia adquirida, as estratégias
adaptativas utilizadas e as condi¢gdes contextuais do ambiente de trabalho. E o que se demonstra

através do Grafico 8, abaixo:

Grafico 8 - Trabalhadores mais velhos e o esquecimento de tarefas

Trabalhadores mais velhos tendem a esquecer novas tarefas
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A predominancia de respostas contrarias a afirmacdo de que trabalhadores mais
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experientes tendem a esquecer novas tarefas sugere que, no ambito do TIGO, esse estereotipo
cognitivo ndo se estabelece como uma representagdo social prevalente, o que estd em
consonancia com a teoria que entende o idadismo como um fendmeno, em sua maioria, implicito
e institucionalmente naturalizado (Butler, 1969; Organizacao Mundial da Saude, 2021).

Em um contexto marcado por trajetorias profissionais prolongadas, praticas formalizadas
e um significativo acimulo de memdria organizacional, como no TJGO, a vivéncia pratica
diaria parece desempenhar um papel restritivo em relagdo a narrativas biologizantes que
vinculam o envelhecimento a diminui¢do cognitiva.

Entretanto, a existéncia de respostas neutras e uma concordancia residual demonstram
que essas crencas ndo foram completamente superadas, permanecendo como resquicios
simbdlicos no imagindrio organizacional. Segundo Nelson (2005), isso reforca a percepc¢ao de
que o idadismo se manifesta mais por meio de ambivaléncias e expectativas implicitas do que

por avaliagdes explicitamente discriminatorias.

5.2.6 Trabalhadores mais velhos sdo mais persistentes do que os mais jovens

A distribuicao das respostas referentes a percepgao de persisténcia no trabalho em relagao
a idade revela uma configuragdo interpretativa diferenciada em comparagao a outros elementos
da escala, caracterizada por uma tendéncia evidente de concordancia. A predominancia de
concentragdes nas categorias positivas sugere que a maior parte dos participantes relaciona
trabalhadores mais experientes a indices mais elevados de persisténcia na realizagdo de
atividades laborais.

Esse padrao indica a existéncia de uma representagdo social positiva, provavelmente
fundamentada em caracteristicas simbodlicas que costumam estar associadas a experiéncia, a
maturidade e ao comprometimento com as obrigacdes profissionais. A notdvel ocorréncia de
concordancia moderada, aliada a significativa presenca de concordancia total, indica a
consolidagdo dessa percep¢ao no contexto analisado.

Ainda assim, a presenca de respostas neutras evidencia que a percepc¢ao nao se configura
como um consenso total. Esse grupo intermedidrio pode indicar avaliagdes influenciadas por
experiéncias particulares, por contextos organizacionais diversos ou por uma compreensao mais
situacional do desempenho no trabalho, sugerindo que a persisténcia ndo € vista unicamente
como uma caracteristica relacionada a idade, mas sim como consequéncia de diversas varidveis

contextuais.
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Grafico 9 - Trabalhadores mais velhos sdo mais persistentes do que os mais jovens

Trabalhadores mais velhos sdo mais persistentes do que os mais
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A predominancia de respostas afirmativas sobre a maior persisténcia de trabalhadores
mais experientes evidencia a existéncia de uma representacao social favoravel vinculada ao
envelhecimento no ambiente de trabalho do TJGO, alinhando- se a doutrina que caracteriza o
fenomeno conhecido como idadismo benevolente. Indicam Butler (1969) e Palmore (2001), a
atribuicdo de qualidades como resiliéncia, comprometimento e estabilidade emocional aos
profissionais mais experientes, apesar de parecer benéfica, atua também como uma maneira
discreta de categorizacao etaria.

No contexto institucional do TIGO, caracterizado por trajetorias profissionais extensas
e uma grande valorizacdo da memdria organizacional, essa percep¢do tende a fortalecer a
concepg¢do de que a continuidade e o comprometimento persistente sdo atributos relacionados
a senioridade.

A ocorréncia de respostas neutras sugere que essa associagdo nao se da de maneira
absoluta, demonstrando que a continuidade ¢ reconhecida também como fruto de fatores
contextuais e organizacionais, o que acentua a complexidade e a ambivaléncia das expressoes

do idadismo no setor publico.

5.2.7 Trabalhadores mais jovens sio mais produtivos do que os mais velhos

A avaliacdo das respostas relacionadas a conexdo entre juventude e produtividade

demonstra uma configuracao interpretativa caracterizada por um equilibrio entre a rejeigdo € a
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hesitacdo na avaliacdo, sem a constitui¢do de um consenso significativo. A prevaléncia das
categorias de discordancia aponta que uma parcela expressiva dos participantes nio aceita a
nocao de superioridade produtiva associada a juventude, indicando uma resisténcia a assimilagao
de um estereotipo amplamente disseminado nas narrat

ivas organizacionais atuais. O grafico 10 explica essa abordagem, abaixo:

Grifico 10 - Trabalhadores mais jovens sdo mais produtivos do que os mais velhos
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

Os dados referentes a alega¢do de que trabalhadores mais jovens apresentariam maior
produtividade em comparacao aos mais velhos revelam a falta de um consenso representativo,
configurando um panorama interpretativo caracterizado pela coexisténcia de divergéncia,
neutralidade e concordancia limitada.

A prevaléncia das respostas contrarias revela uma resisténcia consideravel a aceita¢ao
de um esteredtipo amplamente disseminado nas narrativas organizacionais atuais, que sugere
que a produtividade esta diretamente ligada a juventude. Esse achado estabelece uma relagao
com a literatura tanto classica quanto contemporanea acerca do idadismo, que questiona a
inclinagdo em vincular desempenho, eficiéncia e inovagdo a caracteristicas etdrias, ignorando a
complexidade dos elementos que afetam o labor humano (Butler, 1969; Nelson, 2005).

Conforme argumentam North e Fiske (2012), a produtividade ¢ frequentemente avaliada
com base em atalhos cognitivos que enfatizam caracteristicas simbolicamente ligadas a
juventude, como velocidade e capacidade de adaptacgdo as tecnologias, mesmo que tais critérios

ndo tenham suporte empirico de forma generalizdvel. A significativa presenga de respostas
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imparciais reforca essa andlise ao sugerir que uma parcela dos participantes entende a
produtividade como um fendomeno de multiplos fatores, impactado por varidveis como
experiéncia adquirida, natureza das atividades, estrutura do trabalho e contexto institucional,
conforme indicam Posthuma e Campion (2009).

Apesar de existir uma pequena inclusdo de concordancia, sua limitada forga evidencia
que a relagdo entre juventude e aumento de produtividade ndo se estabelece como uma
representacao social predominante no grupo em questao. Dessa forma, as informag¢des indicam
um processo de relativizagdo simbolica desse estereotipo, evidenciando que, no ambito do

Tribual de Justica do Estado de Goids, a andlise da produtividade tende a deslocar-se de
explicagdes deterministas baseadas na idade para interpretagdes mais situacionais e elaboradas,
uma caracteristica tipica das manifestagdes contemporaneas do idadismo implicito e

ambivalente.

5.2.8 Trabalhadores mais velhos sdo mais comprometidos com o trabalho do que os mais
jovens

A distribuicdo das respostas acerca da percep¢dao de comprometimento no trabalho
revela uma configuracdo interpretativa que favorece a valoriza¢do simbdlica do colaborador
mais experiente no ambiente organizacional. A predominancia das categorias de concordancia,
que correspondem a mais da metade das respostas, revela que a relagao entre envelhecimento e
aumento do engajamento profissional ressoa de maneira significativa entre os participantes,
indicando a internalizacdo de representagdes sociais que associam a experiéncia acumulada, a
responsabilidade e a estabilidade comportamental a maturidade etaria.

Entretanto, essa tendéncia ndo se configura como um consenso absoluto. A significativa
quantidade de respostas neutras indica a presenc¢a de um espaco interpretativo intermediario, no
qual o comprometimento ¢ entendido como um fendmeno complexo, ndo necessariamente
influenciado pela idade.

Esse posicionamento indica um reconhecimento implicito da relevancia de variaveis
contextuais, como cultura organizacional, condigdes de trabalho, trajetorias individuais e
fatores motivacionais, que tornam mais complicadas as explica¢des simplistas fundamentadas
unicamente em marcadores etdrios. A falta de discordancia absoluta evidencia que a hipdtese
referente a um maior comprometimento dos trabalhadores mais velhos ndo ¢ amplamente

questionada, porém também nao se estabelece como uma verdade indiscutivel.



98

Grafico 11 - Trabalhadores mais velhos sio mais comprometidos com o trabalho do que os mais
jovens

Trabalhadores mais velhos sdo mais comprometidos com o
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A preponderancia de respostas que correlacionam trabalhadores mais experientes a um
maior comprometimento no exercicio profissional evidencia, no ambito do TJGO, uma
constru¢do social que aprecia a vivéncia, a responsabilidade e a estabilidade laboral como
caracteristicas da maturidade profissional. Essa percepcdo articula-se com a literatura a respeito
do idadismo ao evidenciar a existéncia do denominado idadismo ambivalente ou benevolente,
no qual atributos positivos sdo conferidos aos profissionais mais veteranos, sem que isso,
necessariamente, signifique a superagdo das categorias etarias enquanto marcadores simbolicos
(Butler, 1969; Palmore, 2001).

No contexto institucional do TIGO, caracterizado por trajetérias profissionais extensas,
rigorosa regulamentacao das atividades e grande valorizagdo da permanéncia no cargo, o
comprometimento ¢ frequentemente compreendido como consequéncia de uma ligacao
prolongada com a instituicdo, o que fortalece uma interpretacdo cultural que relaciona a
senioridade ao engajamento.

A significativa ocorréncia de respostas neutras demonstra a compreensao de que o
comprometimento ndo se explica unicamente pela idade cronoldgica, mas também por fatores
organizacionais, motivacionais e contextuais, conforme indicam pesquisas que entendem o
idadismo como um fendmeno relacional, dindmico e socialmente construido (Nelson, 2005;
OMS, 2021).

Os resultados indicam uma valorizagdo simbdlica do trabalhador mais experiente que,

apesar de ser favoravel, ainda esté inserida em um contexto discursivo repleto de ambivaléncias,



99

onde o reconhecimento coexiste com a preservagao sutil das fronteiras etarias na constru¢ao do

imagindrio organizacional.

5.2.9 De modo geral, trabalhadores mais velhos tém mais conhecimento do trabalho

A distribui¢d@o das respostas referentes a relagao entre idade e dominio do conhecimento
profissional demonstra um padrdo interpretativo que se inclina de maneira evidente para a
valorizacao da experiéncia adquirida. Esse resultado indica a existéncia de uma representagao
social que relaciona uma trajetoria profissional extensa & formag¢do de competéncias tacitas,
frequentemente desenvolvidas através da repeticao de praticas e da resolu¢do de situagdes
intricadas ao longo do tempo.

Contudo, a expressiva quantidade de respostas neutras indica que essa percepgao nao se
estabelece como um consenso integral. A presenca de posturas intermediarias indica uma
compreensao mais contextualizada do saber profissional, na qual fatores como formacao técnica,
atualizag@o continua e especializacdo funcional podem relativizar a relagdo direta entre idade e
dominio de expertise. Este espago interpretativo destaca o reconhecimento implicito de
mudancgas contemporaneas no ambito laboral, onde a rapidez na disseminagao de informagdes
e inovagdes tecnoldgicas pode diminuir a primazia da experiéncia cronologica como fonte de

autoridade cognitiva.

Grafico 12 - Trabalhadores mais velhos tém mais conhecimento do trabalho
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.
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A expressiva concordancia com a afirmac¢do de que trabalhadores mais velhos detém
maior conhecimento do trabalho evidencia a consolidagdo de uma representagdo social que
associa senioridade a expertise, particularmente no que se refere ao conhecimento tacito e a
memoria organizacional.

Essa compreensao ¢ sustentada por estudos que fazem a distin¢ao entre o conhecimento
formal e o conhecimento adquirido pela experiéncia, enfatizando que a maturidade profissional
tende a expandir os repertorios interpretativos, a aptidao para o julgamento e a compreensao de
contextos complexos, caracteristicas frequentemente negligenciadas em avaliagdes puramente
técnicas (Polanyi, 1966; Sternberg, 1998).

No ambito do etarismo, essa associacao favoravel pode ser interpretada como parte de um
processo ambivalente de categorizagdo etdria, onde o reconhecimento do conhecimento
acumulado coexiste com a fixagdo simbolica do trabalhador mais experiente em fungdes
especificas, comumente relacionadas a preservagdo de rotinas e a transmissdo de saberes
(Ayalon; Tesch-Romer, 2018).

No ambito institucional do TJGO, caracterizado pela énfase na memoria procedimental
e na interpretacdo normativa, essa valorizag¢ao tende a alcancar uma estabilidade simbolica mais
consolidada. A percep¢ao de que o aprimoramento profissional, atualmente, também se
desenvolve por meio da continua atualizacdo, da especializagdo e do acesso a fluxos
informacionais descentralizados, relativizando assim as explicagdes fundamentadas
unicamente na idade cronologica.

Os resultados demonstram uma visdo predominantemente positiva em relacdo a
experiéncia, contudo, inserida em um contexto discursivo que reconhece a diversidade das
modalidades de producao do conhecimento no ambiente laboral e a intricada natureza das

relagdes intergeracionais.

5.2.10 Trabalhadores mais velhos sio mais capazes de lidar com pressées do trabalho

A predominante inclinacdo favoravel a crenca de que funciondrios mais maduros
possuem maior aptidao para gerenciar pressdes no ambiente laboral revela uma configuracao
simbolica que vincula a vivéncia profissional a autorregulagdo emocional e a habilidade de
enfrentar demandas complexas.

Essa andlise ¢ apoiada por estudiosos que afirmam que, durante o percurso da vida
profissional, os individuos elaboram estratégias de enfrentamento mais elaboradas,

fundamentadas na previsao de riscos, na interpretagdo contextual das circunstancias € na
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adaptacdo das reagdes emocionais (Baltes; Baltes, 1990; Carstensen, 2006).

E o que demonstra o Grafico 14, abaixo:

Griéfico 13 - Trabalhadores mais velhos sio mais capazes de lidar com pressdes do trabalho

Trabalhadores mais velhos sdo mais capazes de lidar com pressées

do trabalho
50,0% 42,0%
40,0% 29,5%
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20.0% 14,8% 11,4%
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totalmente concordo, totalmente

nem discordo

Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

No ambito do idadismo, essa percepgao favoravel pode ser entendida como parte de um
processo ambivalente, em que o envelhecimento ¢ reconhecido por caracteristicas como
equilibrio e resiliéncia, sem que isso signifique a eliminagdo das categorias etirias como
indicadores interpretativos do desempenho (Ayalon; Tesch-Romer, 2018).

A significativa presenca de respostas neutras e divergentes revela o reconhecimento de
que a habilidade para lidar com pressdes nao se origina apenas da idade cronolédgica, mas € o
resultado da interacdo entre condigdes organizacionais, apoio institucional e trajetorias pessoais,
de acordo com abordagens que entendem o idadismo como um fendmeno relacional e contextual
(Nelson, 2015; OMS, 2021).

Os resultados demonstram que, no contexto investigado, a experiéncia costuma estar
socialmente vinculada a resiliéncia; entretanto, essa relacdo ¢ influenciada por uma compreensao

mais elaborada e ndo determinista das habilidades profissionais no cendrio intergeracional.

5.2.11 O envelhecimento afeta a produtividade dos trabalhadores

Os resultados relacionados a percepc¢do de que o envelhecimento impacta a produtividade

dos trabalhadores indicam um espago interpretativo caracterizado por ambivaléncia, no qual as
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posturas de concordancia e discordancia exibem proporgdes semelhantes, acompanhadas por um
namero significativo de respostas neutras. Essa configuracdo empirica estabelece um didlogo
direto com a literatura especializada em idadismo, a qual indica a produtividade como um dos
principais eixos simbolicos que fundamentam os esteredtipos etarios no contexto laboral (Butler,
1969; Palmore, 2001).

A Tabela 9 demonstra que:

Tabela 9 - O envelhecimento afeta a produtividade dos trabalhadores

Categoria Likert Frequéncia Percentual (%)
1. Discordo totalmente 9 10,47%
2. Discordo 25 29,07%
3. Nao concordo / nem discordo 22 25,58%
4. Concordo 26 30,23%
5. Concordo totalmente 4 4,65%
Total 86 100

Fonte: Elaborada pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A presenca de interpretacdes diversas demonstra que a relagdo automatica entre
envelhecimento e diminui¢do do desempenho, amplamente disseminada em discursos
organizacionais e gerenciais, estd sendo gradualmente contestada, embora nao tenha sido
totalmente ultrapassada. De acordo com a énfase de Posthuma e Campion (2009), a produtividade
constitui um conceito multidimensional, sendo afetada por elementos como a experiéncia
adquirida, a natureza das atividades, as condigdes organizacionais € o apoio institucional, o que
torna menos absoluta a interpretacdo fundamentada apenas na idade cronoldgica. O grafico 14

reforca esse posicionamento, demonstrando que:
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Grafico 14 - O envelhecimento afeta a produtividade dos trabalhadores

0 envelhecimento afeta a produtividade dos trabalhadores

® 1 - Discordo totalmente
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A alta frequéncia de respostas neutras fortalece essa interpretacdo ao sugerir uma
hesita¢dao em criar vinculos causais diretos entre envelhecimento e produtividade, evidenciando
uma compreensao mais elaborada do desempenho profissional, na qual possiveis perdas podem
ser compensadas por adquiridos em conhecimento, discernimento e estabilidade emocional.
Nesse contexto, a producao literaria acerca do idadismo ambivalente e implicito defende que,
ainda que esteredtipos negativos diminuam em sua explicita manifestacao, eles continuam
a existir como referéncias simbolicas latentes que influenciam percepgdes e expectativas
organizacionais (Ayalon; Tesch-Romer, 2018; Nelson, 2005).

A conclusdo nao indica a existéncia de uma crenga uniforme acerca dos impactos do
envelhecimento na produtividade, mas revelam um contexto interpretativo complexo e
multifacetado, onde narrativas de limitagdo e apreciagdo da experiéncia coexistem, refletindo

as tensdes atuais que definem as manifestagdes do idadismo no ambiente laboral.

5.2.12 Trabalhadores mais velhos tém mais habilidade para resolver problemas do que
0s mais jovens

Os dados que demonstram a prevaléncia da percepg¢ao de que profissionais mais idosos
detém uma maior capacidade de solucionar problemas evidenciam uma construgdo social que
vincula a experiéncia adquirida a habilidade cognitiva aplicada, principalmente em ambientes
laborais complexos.

Esse resultado relaciona-se com a literatura que diferencia o desempenho fundamentado
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na rapidez e o desempenho fundamentado no julgamento, sustentando que, embora algumas
habilidades fluidas possam apresentar variagdes ao longo do tempo, as habilidades cristalizadas,
como analise de situagdes, tomada de decisoes e solugdo de problemas, tendem a se aprimorar
com a experiéncia (Baltes; Baltes, 1990; Sternberg, 1998). Dentro da esfera do idadismo, essa
atribuicao benéfica pode ser entendida como um componente de uma constru¢ao ambivalente,
na qual o envelhecimento ¢, a0 mesmo tempo, reconhecido por competéncias estratégicas e, em
determinados contextos, restrito por esteredtipos vinculados a inovagao e a agilidade (Ayalon;
Tesch-Romer, 2018; Butler, 1969).

E 0 que demonstra a Tabela 10, abaixo:

Tabela 10 - Trabalhadores mais velhos tém mais habilidade para resolver problemas do que os
mais jovens

Categoria Likert Frequéncia Percentual (%)
1. Discordo totalmente 3 3,49%
2. Discordo 17 19,77%
3. Néao concordo / nem discordo 16 18,60%
4. Concordo 37 43,02%
5. Concordo totalmente 13 15,12%
Total 86 100%

Fonte: Elaborada pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A expressiva ocorréncia de respostas neutras e de discordancia, no entanto, sugere a
compreensao de que a solucdo de problemas nao se fundamenta apenas na idade cronoldgica,
mas ¢ o resultado de uma conjugacao de fatores, tais como a formacao continua, a familiaridade
com a tecnologia, o perfil cognitivo individual e a diversidade de trajetorias profissionais,
conforme ressaltam Posthuma e Campion (2009). Os dados empiricos corroboram a
compreensao de que, apesar de a senioridade ser amplamente vista como um recurso significativo
para a solugdo de problemas, aspecto vinculado diretamente a produtividade qualitativa, tal
competéncia ¢ socialmente interpretada de maneira relacional e contextual, comprovando a
necessidade de evitar generalizagcdes deterministas e ressaltando a complexidade das interagoes

entre diferentes geragdes no ambiente laboral.

5.2.13 Trabalhadores mais jovens compreendem melhor as rotinas de trabalho do que os
mais velhos

A distribuigdo percentual das respostas revela predominancia de posicionamentos

contrarios a proposicdo investigada. Observa-se que 44,19% dos participantes indicaram
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discordancia e 9,30% discordancia total, totalizando 53,49% de avaliagdes negativas. Em
contrapartida, 13,95% registraram concordancia e apenas 1,16% concordéancia total, somando
15,11% de avaliagdes favoraveis.

Ademais, 31,40% optaram pela posicao intermedidria de neutralidade. Tal configuracao
indica que mais da metade da amostra rejeita a ideia de que trabalhadores mais jovens
compreendam melhor as rotinas laborais, enquanto uma parcela relevante adota postura nao
alinhada a qualquer polaridade interpretativa. A Tabela 11 representa em percentual a realidade

encontrada:

Tabela 11 - Trabalhadores mais jovens compreendem melhor as rotinas de trabalho do que os
mais velhos

Categoria Likert Descricao Frequéncia Percentual (%)
1 Discordo totalmente 8 9,30
2 Discordo 38 44,19
3 Nao concordo /Nem discordo 27 31,40
4 Concordo 12 13,95
5 Concordo totalmente 1 1,16
Total — 86 100,00

Fonte: Elaborada pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

A predominancia de respostas que contradizem a afirmagao de que os trabalhadores mais
jovens possuem uma melhor compreensdo das rotinas laborais evidencia uma representacao
social que vincula a compreensao pratica das atividades profissionais ao acimulo de experiéncia
e a familiaridade prolongada com os processos organizacionais. Esse resultado se relaciona com
a literatura que enfatiza que a produtividade associada ao dominio das rotinas nao se baseia
apenas na agilidade cognitiva ou na capacidade de adaptacdo inicial, mas principalmente
na internalizag¢do de padrdes de ac¢do, no conhecimento tacito e na interpretacdo contextual das
tarefas, elementos que costumam se firmar com o passar do tempo (Polanyi, 1966; Sternberg,
1998). No ambito do idadismo, essa percepgao confronta esteredtipos que associam a juventude
a eficiéncia operacional, ao mostrar que a senioridade ¢ socialmente valorizada como um
elemento importante para o desempenho diario, especialmente em instituicdes organizadas e

regulamentadas. O Grafico 15, demonstra esse contexto nos seguintes termos:
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Grafico 15 - Trabalhadores mais jovens compreendem melhor as rotinas de trabalho do que os
mais velhos
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Fonte: Elaborado pela Autora, com base nos dados da pesquisa.

Entretanto, a significativa presenca de respostas neutras evidencia a coexisténcia de
narrativas contemporaneas que reconhecem a descentralizagao das fontes de conhecimento, além
da influéncia de aspectos como formagdo técnica, atualizagcdo tecnologica e diversidade de
trajetorias profissionais, conforme indicado por Ayalon e Tesch-Romer (2018).

Dessa forma, os resultados indicam que, embora a apreensdo das rotinas esteja
majoritariamente vinculada aos colaboradores mais experientes, um elemento diretamente
conectado a eficiéncia funcional, essa relagdo se dd em um ambito simbdlico caracterizado por
ambivaléncias, onde o reconhecimento da memoria organizacional coexiste com uma
compreensdo mais diversificada e ndo determinista das competéncias intergeracionais no

contexto laboral.

5.3 0 IDADISMO NO TRIBUNAL DE JUSTICA DE GOIAS

A analise dos dados empiricos dispostos na Tabela 4, na p. 83, em didlogo com a
fundamentagao tedrica utilizada ao longo desta dissertagdo, possibilita concluir que o idadismo
no ambito do Poder Judiciario de Goias ndo se revela de maneira explicita ou flagrante, mas sim
através de um modo discreto, ambivalente e institucionalmente naturalizado. Os resultados
alcancados em comparagao com a doutrina refletem os seguintes aspectos:

Observa-se que o aspecto principal consiste em que as respostas ndo avaliam “o que a

idade de fato produz”, mas sim quais esteredtipos (crengas), preconceitos (atitudes) e
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comportamentos discriminatdrios (posturas) prevalecem no imagindrio organizacional, muitas
vezes de forma sutil (“soft”) e frequentemente inconsciente, conforme evidenciado na literatura
mencionada em seu referencial.

A seguir, ¢ importante fazer uma analise disposta em paragrafos, incluindo duas
indagacdes que estabelecem uma ligacdo entre os percentuais da Tabela 4 e a realidade
institucional do TJGO, considerando aspectos como carreiras extensas, memoria
organizacional, rotinas formalizadas e pressoes por eficiéncia, sem comprometer a rigorosidade
doutrinaria.

A andlise das respostas referentes as Perguntas 1 e 11, que examinam, respectivamente,
a percepcao de que trabalhadores mais idosos demandariam mais tempo para realizar suas
tarefas e a ideia de que o envelhecimento afetaria a produtividade no trabalho, evidencia a
existéncia de um campo representacional marcado pela ambivaléncia. Nota-se, por um lado,
uma porcao consideravel de respostas que se encontram nos niveis de discordancia e
neutralidade, evidenciando que uma parte dos participantes nao concorda plenamente com essas
assertivas ou expressa hesitagdo em aceitar esse tipo de avaliacdo. Por outro lado, observa-se
um contingente significativo de participantes que expressa concordancia com a concepg¢ao de
que trabalhadores mais experientes poderiam demonstrar maior lentidao na realizagcdo das
tarefas.

Tal padrdo de respostas € coerente com a maneira como o etarismo costuma se manifestar
nas organizagdes. Ao contrario de modalidades explicitas de discriminag¢do, o etarismo costuma
se manifestar de forma sutil, revelando-se por meio de avaliagcdes implicitas e expectativas
construidas socialmente a respeito de grupos etarios especificos (Butler, 1969; North; Fiske,
2012).

Sob essa Otica, mesmo na auséncia de uma aceitacdo explicita e predominante dos
estereotipos vinculados a idade, certas crencas podem impactar as avaliagdes didrias referentes
ao desempenho, a distribuicdo de tarefas ou a confianca na habilidade produtiva dos
trabalhadores mais idosos. No contexto institucional do Poder Judiciario, especialmente em
organizagdes que t€m adotado progressivamente praticas de modernizagdo administrativa e
de avaliacdo da produtividade, por meio de iniciativas de gestdo baseada em resultados, essa
ambivaléncia na percepcao assume um carater analiticamente significativo.

Em contextos organizacionais caracterizados por imposi¢des de eficiéncia e pela
necessidade de adaptagdo tecnoldgica, a idade pode, em certas ocasides, atuar como um atalho
cognitivo empregado para elucidar as disparidades no tempo de realizagdo das tarefas ou na

assimilacdo de novas rotinas laborais. Porém, a bibliografia especifica adverte que os esteredtipos
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relacionados a idade consistem em generalizagdes sociais atribuidas a grupos especificos,
frequentemente fundamentadas em percepgdes simplificadas ou inadequadas a respeito das
habilidades individuais (Nelson, 2005).

A avaliacao simultanea das Questdes 3 e 5, que examinam as percepgdes de que
profissionais mais velhos ausentar-se-iam com maior frequéncia do trabalho ou teriam maior
propensao a se esquecer de novas atividades, revela um padrdo interpretativo diferente daquele
constatado em outros esteredtipos relacionados ao envelhecimento no ambiente de trabalho. Os
resultados revelam uma predominancia de discordancia em relagdo as duas afirmagdes, com
énfase na alegada menor assiduidade; por sua vez, a suposi¢ao de esquecimento de novas tarefas
também ¢ amplamente refutada, embora coexistam um numero significativo de respostas neutras
€ uma minoria que concorda.

Essa observacao € especialmente pertinente ao se examinar o fenomeno do etarismo no
ambiente organizacional. Butler (1969), ao apresentar o conceito, ressaltou que a discriminagao
etaria frequentemente se fundamenta em processos de estereotipagem que vinculam o
envelhecimento a déficits funcionais, como redu¢do da produtividade, aumento do absenteismo
ou diminui¢@o cognitiva.

Subsequentemente, estudiosos como Nelson (2005) e North e Fiske (2012) destacaram
que tais esteredtipos costumam ser socialmente reproduzidos de forma quase automatica,
perpetuando a nog¢do de que a velhice acarretaria a perda de habilidades ou diminui¢do do
rendimento no trabalho. Os resultados obtidos neste estudo revelam que, no contexto institucional
examinado, essas narrativas aparentam enfrentar consideravel resisténcia por parte dos
participantes, principalmente no que diz respeito a ligacao entre envelhecimento e aumento da
frequéncia de auséncias laborais.

A rejei¢do predominante desse esteredtipo indica que a experiéncia diaria de interagao
com profissionais de idade mais avancada pode funcionar como um fator moderador das crengas
generalizadas acerca do envelhecimento no trabalho. Conforme evidenciam Posthuma e
Campion (2009), a proximidade dentro da organizacdo e o contato direto entre diferentes
geracdes no ambiente laboral tendem a reduzir esteredtipos negativos relacionados a idade,
especialmente quando os profissionais mais experientes apresentam elevado comprometimento
e dominio técnico.

No contexto particular do Poder Judiciario, especialmente em 6rgdos marcados por
carreiras consolidadas e de longa duragdo, como ¢ o caso do TJGO, a interacdo institucional
prolongada com profissionais de vasta experiéncia pode propiciar a valorizagdo do

conhecimento adquirido e da competéncia técnica. Nesse contexto, a relagdo automatica entre
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a idade e um desempenho inferior tende a se enfraquecer, uma vez que a vivéncia profissional
¢ considerada um ativo organizacional importante (Kanfer; Ackerman, 2004).

Entretanto, a presenca de respostas imparciais, em especial no que diz respeito ao
esquecimento de novas atividades, indica a possibilidade de uma zona de incerteza
representacional. Na perspectiva estrutural das representacdes sociais, essa area costuma estar
relacionada aos elementos periféricos, que manifestam ambivaléncia, incertezas ou percepgoes
menos definidas (Abric, 1998).

Esses espagos de neutralidade possuem uma relevancia particular, uma vez que podem
atuar como areas onde certos preconceitos ou crengas estereotipadas ainda tém a chance de
ressurrei¢do, principalmente em cenarios organizacionais que envolvem decisdes relacionadas
a capacitacdo, adocao de tecnologia ou alocacdo de tarefas.

A avaliagdo das Perguntas 4 e 13, que exploram as percepgdes sobre a suposta maior
habilidade de concentragdo e melhor entendimento das rotinas institucionais por parte dos
trabalhadores jovens, revela uma prevaléncia de respostas alinhadas com niveis de discordancia.
Esse modelo indica que, entre os participantes, ndo se estabelece a concepg¢ao de que a juventude,
por si mesma, signifique uma vantagem cognitiva ou uma maior facilidade para compreender
0S Processos organizacionais.

Sob uma perspectiva doutrinaria, tal resultado apresenta importancia, visto que a
literatura acerca do etarismo enfatiza que a discriminagdo etaria ndo se revela unicamente por
meio de esteredtipos negativos dirigidos aos profissionais mais idosos, mas também por meio
de narrativas que, a primeira vista, sdo positivas em relacdo aos jovens, as quais, por sua vez,
reiteram hierarquias simbolicas fundamentadas na idade (North; Fiske, 2012). A ligacdo
automatica entre juventude, inovagao ou uma maior habilidade de aprendizado pode funcionar
como um meio indireto de desvalorizagdo da vivéncia acumulada pelos profissionais mais
experientes (Butler, 1969);

No contexto organizacional em questdo, particularmente em entidades como o Poder
Judiciério, onde a execucgao das atividades esta intimamente ligada ao conhecimento institucional
acumulado, a maestria de rotinas complexas e a percepcao dos fluxos formais e informais de
trabalho, a rejei¢do desses esteredtipos favoraveis aos jovens reafirma a noc¢do de que a
competéncia profissional nao ¢ determinada por caracteristicas etarias, mas sim pelo processo
de aprendizagem organizacional que se desenvolve ao longo da trajetoria profissional.

Conforme enfatizam Kanfer e Ackerman (2004), o rendimento laboral decorre da
interacdo entre a experiéncia, o conhecimento acumulado e a adaptacdo as exigéncias

organizacionais, fatores que se aprimoram de forma gradual ao longo da carreira profissional.



110

Assim, os achados indicam que, no ambito analisado, domina a visdo de que a habilidade de
entender as rotinas institucionais resulta da experiéncia e da socializa¢do organizacional, em vez
de ser uma caracteristica automaticamente atribuida a idade cronolégica.

A avaliacao das Perguntas 6 e 8, que exploram a percepcao de que profissionais mais
experientes seriam mais persistentes e mais dedicados as suas fungdes, revela altos indices de
concordancia entre os entrevistados. Esse desfecho sugere que, no campo analisado, a vivéncia
e a experiéncia profissional costumam estar associadas a caracteristicas construtivas, tais como
comprometimento, resiliéncia e responsabilidade na realizagao das tarefas laborais.

Sob a perspectiva doutrindria, esse tipo de resposta se relaciona com o que a literatura
acerca do etarismo denomina de idadismo ambivalente. Conforme Butler (1969), a discriminacao
etaria ndo se exprime unicamente por avaliagdes desfavoraveis, podendo também manifestar-
se de maneiras aparentemente benéficas que conferem caracteristicas particularizadas a certos
grupos etarios.

Pesquisas subsequentes corroboram que esteredtipos positivos vinculados a
trabalhadores mais idosos, como fidelidade, dedicagdo ou resisténcia, podem coexistir com
impressdes negativas relacionadas a inovagdo ou capacidade de adaptacdo, formando uma rede
complexa de representagdes sociais acerca da idade no ambiente laboral (Nelson, 2005; North;
Fiske, 2012).

A andlise das Perguntas 9 e 12, que exploram as percepgdes de que profissionais mais
experientes possuem um maior conhecimento sobre suas fungdes e uma capacidade superior para
resolver problemas, revela uma tendéncia clara de concordancia entre os entrevistados. Esse
padrao indica que, no contexto examinado, a senioridade profissional esta intimamente
relacionada a acumulacdo de experiéncia pratica e ao dominio das rotinas institucionais,
caracteristicas que sdo consideradas significativas para a compreensdo das demandas
organizacionais e para a resolu¢do de questdes complexas no ambiente de trabalho.

Sob a otica doutrinaria, esse desfecho dialoga com a bibliografia acerca dos esteredtipos
etarios positivos, frequentemente associados aos profissionais de maior experiéncia. Pesquisas
acerca do etarismo revelam que atributos como sabedoria acumulada, equilibrio emocional e
habilidade de avaliacdo sdo frequentemente vinculados a vivéncia profissional adquirida ao
longo da carreira (Nelson, 2005).

Entretanto, mesmo quando esses atributos t€m uma conotacdo favoravel, a literatura
adverte sobre o perigo de que tais representagdes sejam empregadas como base implicita para
praticas organizacionais que restrinjam as oportunidades de crescimento para trabalhadores mais

maduros. Conforme ressaltam Posthuma e Campion (2009), o etarismo institucional pode se
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manifestar, por exemplificagdo, na diminuicdo de investimentos em capacitacdo ou na oferta
reduzida de oportunidades de promogdo, com a suposi¢do de que profissionais mais
experientes "ja dominam plenamente" as atividades que realizam.

No ambito do TJIGO, onde a realizacao das atividades judiciais e administrativas requer
um profundo conhecimento institucional e a habilidade de interpretar fluxos processuais
intricados, a relacdo entre senioridade e competéncia para solucionar problemas pode ser
entendida como um reflexo do valor conferido a experiéncia adquirida. Nas instituigdes publicas
de carater técnico-juridico, a compreensao das rotinas, da jurisprudéncia e das praticas
administrativas geralmente se aprimora por meio de um aprendizado continuo e da experiéncia
institucional, evidenciando a relevancia do capital humano acumulado ao longo da trajetéria
profissional.

Todavia, a literatura sobre organizagdes também ressalta que o reconhecimento da
experiéncia ndo deve levar a formacao de processos de encapsulamento geracional, nos quais
profissionais mais velhos sdo gradativamente relegados a fungdes secundarias ou restritos a
papéis de conservagdo institucional, enquanto esforcos de inovacgdo, desenvolvimento
tecnologico ou lideranca de projetos sdo, prioritariamente, atribuidos aos colaboradores mais
jovens.

Nesse contexto, os resultados alcancados podem constituir um ativo institucional
significativo, uma vez que evidenciam uma visao favoravel acerca do saber adquirido pelos
profissionais mais veteranos. Entretanto, a luz do entendimento relacionado ao etarismo
organizacional, esse reconhecimento deve ser acompanhado por politicas que incentivem a
gestdo do conhecimento, a aprendizagem continua ¢ a interagdo entre diferentes geracoes,
evitando que a valorizagdo da experiéncia se transforme em um obstaculo ao desenvolvimento
profissional ao longo de toda a trajetdria.

Os dados apontam para um notavel enfraquecimento de esteredtipos claramente
negativos relacionados ao envelhecimento, como a noc¢do de aumento do absenteismo,
diminuicdo da concentragdo ou frequente esquecimento, enquanto, a0 mesmo tempo,
evidenciam a continuidade de representacdes simbolicas que ainda associam a idade ao declinio
funcional, sobretudo no que tange a produtividade. Essa configuracdo empirica corrobora a
teoria classica de Butler (1980) e Palmore (1999), que postula que o idadismo contemporaneo
tem a tendéncia de transitar do ambito explicito para manifestagdes mais discretas e socialmente
aceitas de discriminagao.

As informagdes indicam que a maior parte dos participantes do estudo rechaga conexdes

diretas entre o envelhecimento e comportamentos indesejaveis no ambiente organizacional, tais
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como auséncias frequentes no trabalho, diminuicdo da capacidade de concentracdo ou lapsos
na memoria referentes a atividades.

Essa prevaléncia de divergéncia indica um processo de ressignificagao simbolica da
velhice no contexto profissional, em que a idade passa a ndo ser entendida como um indicativo
automatico de ineficacia. Esse achado se alinha com as pesquisas de Franca et al. (2017)
e Goldani (2009), as quais indicam um processo gradual de resisténcia aos esteredtipos
tradicionais, principalmente em contextos institucionais caracterizados por elevado nivel
educacional, estabilidade funcional e significativo capital experiencial, como ocorre no
Judicidrio.

Esse dado corrobora a interpretacao apresentada por Nelson (2015), ao afirmar que o
idadismo institucional atua precisamente nesses contextos de indefinicdo, onde a falta de
politicas claras de valorizagdo da diversidade etaria possibilita a continuidade de preconceitos
implicitos nas praticas de gestdo e avaliacdo profissional. Em contraposi¢ao, os resultados
demonstram uma valorizagdo consistente dos colaboradores mais experientes em aspectos
como persisténcia, comprometimento, conhecimento profissional, capacidade de solucionar
problemas e habilidade para enfrentar pressdes organizacionais.

A prevaléncia de respostas afirmativas nessas questdes indica que a senioridade ¢
amplamente vista como uma origem de competéncias socioemocionais € cognitivas
significativas, o que se relaciona diretamente com a literatura que estabelece uma conexao entre
o envelhecimento no ambiente de trabalho e a estabilidade emocional, a memoria organizacional
e uma tomada de decisdo mais apurada (Dennis; Thomas, 2007; Franca et al., 2014).

Entretanto, essa valorizacao, apesar de ser benéfica, nao extingue o risco do denominado
idadismo benevolente, conforme advertido por Butler (1980), uma vez que pode acentuar
expectativas normativas que restringem o protagonismo dos trabalhadores mais idosos a papéis
delimitados e simbolicos.

A avaliagao do elemento que examina se "o envelhecimento influencia a produtividade"
resume de maneira exemplar essa ambivaléncia. A distribui¢ao equilibrada entre concordancia,
discordancia e neutralidade indica que a produtividade permanece como um dos principais pontos
de tensdo no debate entre diferentes geragdes.

Esse resultado valida as conclusdes de Stypinska e Turek (2017), ao apontar que a
produtividade ¢ frequentemente empregada como critério implicito de exclusao etaria, mesmo
diante do reconhecimento de outros atributos positivos relacionados ao envelhecimento.
Portanto, o envelhecimento nio ¢ desconsiderado como um fator significativo, mas também nao

¢ reconhecido como um determinante exclusivo do desempenho, o que enfatiza a urgéncia de
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estratégias organizacionais mais elaboradas e adaptadas ao contexto.

Assim, a principal conclusdo da pesquisa indica que o idadismo no Poder Judiciario de
Goias nao se manifesta, em sua maioria, por meio de agdes discriminatdrias diretas, mas sim
através de representacdes sociais ambivalentes, nas quais coexistem discursos que valorizam a
experiéncia e crencas duradouras relacionadas a limita¢des funcionais vinculadas a idade. Essa
configuracdo levanta a suposicdo de que o preconceito relacionado a idade, apesar de diminuido
em sua manifestacdo explicita, continua presente em ambito simbolico e institucional, afetando
expectativas, avaliagdes e praticas de gestdo de recursos humanos.

Os resultados indicam a urgéncia de politicas institucionais que transcendam a simples
proibi¢ao da discriminag¢do, incluindo estratégias eficazes de gestdo intergeracional, promogao
do envelhecimento ativo e reconhecimento da diversidade etiria como um recurso estratégico,
em alinhamento com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS 8 e 10) da Agenda
2030 da ONU.

Assim, a investigagcdo ndo apenas favorece a compreensdo académica do idadismo, mas
também potencializa a melhoria das praticas organizacionais no setor publico, reiterando que o
combate ao idadismo ¢ uma condi¢do essencial para a criagdo de ambientes laborais mais justos,

inclusivos e sustentavelis.



114

6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertagao teve como foco principal examinar as manifestagdes do idadismo
no ambito do Poder Judiciario do Estado de Goids, com o intuito de compreender de que modo
o preconceito etario se manifesta nas interacdes institucionais, nas praticas organizacionais e
nas percepgdes dos servidores, além de identificar possiveis repercussdes na valorizacao
profissional, na permanéncia funcional e na satide laboral dos trabalhadores mais experientes.
Nesse sentido, partiu-se da seguinte questao de pesquisa: de que maneira o idadismo se expressa
no contexto institucional do Poder Judiciario de Goids e quais esteredtipos prevalecem acerca
dos servidores de maior idade?

A investigagdo realizada permitiu responder a problemadtica proposta e alcangar os
objetivos delineados, embora seja necessario reconhecer algumas limitagdes inerentes ao
percurso metodologico adotado. A pesquisa concentrou-se em um estudo de caso especifico,
delimitado ao TJGO, o que possibilitou uma andlise aprofundada da realidade institucional
investigada, mas também restringe a generalizagdo absoluta dos resultados para outras
estruturas do Poder Judiciario ou para a Administragao Publica brasileira como um todo. Soma-
se a isso o fato de que o idadismo, especialmente em ambientes institucionais, raramente se
manifesta de forma explicita, o que dificulta sua identificacao objetiva e torna as percepcdes
dos participantes atravessadas por elementos subjetivos, culturais e simbodlicos muitas vezes
naturalizados pelos proprios sujeitos envolvidos.

Essa limitagdo, contudo, ndo fragiliza os resultados alcangados; ao contrario, reforga
uma das principais conclusdes da pesquisa: o idadismo no Poder Judiciario de Goias nao se
manifesta predominantemente por meio de praticas abertas de discriminacdo, mas opera de
maneira implicita, ambivalente e estrutural, frequentemente disfarcado por discursos
socialmente aceitos de protecdo, valorizagdo ou benevoléncia em relagdo aos trabalhadores
mais velhos. O carater silencioso desse fendmeno talvez seja justamente um dos elementos que
mais dificultam seu enfrentamento institucional, uma vez que praticas discriminatorias sutis
tendem a ser invisibilizadas ou interpretadas como naturais dentro da cultura organizacional.

As informacdes produzidas a partir da aplicagdo das escalas de ageismo, em especial a
Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (EACO), em consonancia com os referenciais
da Fraboni Scale of Ageism (FSA) e da Relational Organizational Perspective on Ageism
(ROPE), demonstraram que estereotipos tradicionalmente associados ao envelhecimento —
como lentiddo, baixa produtividade, absenteismo elevado, dificuldades cognitivas e

incapacidade de concentragdo — nao se consolidam como crengas absolutamente dominantes



115

no ambiente pesquisado. Em diversas assertivas, verificou-se a predominancia de respostas de
discordancia ou neutralidade, indicando um enfraquecimento relativo dessas representagdes
classicas acerca da velhice no trabalho.

Todavia, os resultados encontrados exigem interpretacdo critica mais aprofundada. O
aparente enfraquecimento de determinados esteredtipos ndo significa, necessariamente, a
superagdo efetiva do preconceito etario no ambiente institucional. Ao contrario, a pesquisa
revelou que o idadismo contemporaneo tende a assumir formas mais sofisticadas e simbolicas,
deslocando-se de manifestagdes abertamente negativas para mecanismos sutis de diferenciagao.
Nesse contexto, a idade deixa de ser utilizada como fator explicito de exclusdo, mas continua
influenciando percepgdes sobre adaptabilidade, inovagdo, capacidade tecnologica e
participagcdo em espagos estratégicos de decisdo. O preconceito, portanto, ndo desaparece; ele
apenas se reorganiza discursivamente de maneira socialmente mais aceitavel.

Esse aspecto se evidencia especialmente quando a pesquisa identifica a permanéncia de
representacoes simbolicas positivas associadas a senioridade, como perseveranca,
comprometimento, dominio técnico, capacidade de resolu¢cdo de problemas e habilidade para
lidar com pressdes institucionais. Embora tais atributos aparentem traduzir reconhecimento e
valorizacao da experiéncia profissional, sua recorréncia ndo pode ser interpretada de maneira
exclusivamente positiva. Conforme sustentam Butler (1980) e Palmore (1999), esse tipo de
valorizacao pode configurar uma forma de idadismo benevolente, pois mantém expectativas
rigidas associadas a idade e reforca papéis sociais previamente definidos para trabalhadores
mais velhos.

Assim, a pesquisa demonstra que o reconhecimento atribuido aos servidores mais
experientes nao elimina processos de limitagdo simbdlica. Ao mesmo tempo em que esses
trabalhadores sdo percebidos como experientes, comprometidos e resilientes, também
permanecem associados a imagens de menor dinamismo, menor capacidade adaptativa ou
dificuldade de insercao em contextos tecnoldgicos e inovadores. Trata-se de uma ambivaléncia
estrutural que revela como reconhecimento e exclusao podem coexistir simultaneamente no
interior das organizagdes publicas. O trabalhador mais velho ¢ valorizado enquanto detentor de
memoria institucional, mas nem sempre reconhecido como sujeito plenamente apto a
transformagao, inovagao e protagonismo institucional.

Nesse sentido, a problematica central da dissertacdo foi respondida ao longo da
investigacdo ao se constatar que o idadismo no Poder Judicidrio de Goiis se manifesta
principalmente por meio de discursos naturalizados, expectativas simbolicas e praticas

organizacionais implicitas que associam envelhecimento a limitacao funcional, ainda que de
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maneira ndo ostensiva. Os estereotipos identificados ndo operam necessariamente pela
hostilidade direta, mas pela manutencdo de padrdes culturais que vinculam juventude a
produtividade, inovagao e eficiéncia, enquanto a velhice permanece associada a estabilidade,
experiéncia e resisténcia, porém distante dos espacos de renovacao institucional.

Outro elemento relevante diz respeito a auséncia de consenso em temas relacionados a
produtividade e compreensdao das rotinas institucionais. A coexisténcia de respostas
concordantes, discordantes e neutras evidencia que tais dimensdes passaram a ser percebidas
como fendmenos multifatoriais, influenciados por condigdes organizacionais, fatores
tecnologicos, processos formativos e trajetdrias profissionais, e nao exclusivamente pela idade
cronologica. Esse resultado representa um avango importante, pois rompe parcialmente com
interpretacdes biologizantes e deterministas sobre o envelhecimento no trabalho. Ainda assim,
a permanéncia de percepcdes contraditdrias demonstra que a diversidade etaria continua sendo
tratada de maneira tensionada e ambigua dentro das estruturas institucionais.

O perfil sociodemografico da amostra - caracterizado por elevado grau de escolaridade,
estabilidade funcional e experiéncia profissional consolidada - revelou-se igualmente
significativo para a interpretagdo dos resultados. O ambiente pesquisado demonstra convivio
entre diferentes geracdes e trajetorias profissionais, favorecendo processos de ressignificagao
das representagdes sobre envelhecimento. Contudo, a convivéncia intergeracional, por si s0,
ndo elimina preconceitos historicamente estruturados. A pesquisa evidencia que o idadismo
institucional ndo se configura como fendmeno homogéneo ou estatico, mas como um campo
discursivo permeado por contradi¢des, negociacdes simbdlicas e disputas acerca do significado
social da idade e da produtividade no servigo publico.

A andlise das politicas publicas e diretrizes institucionais a luz da Agenda 2030 da ONU
Unidas, especialmente dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel 8 (trabalho decente) e
10 (reducgdo das desigualdades), permitiu ampliar criticamente a compreensdo do problema
investigado. Embora existam avancos normativos relacionados a protecdo da dignidade
humana, a igualdade e a nao discriminagdo, os resultados demonstram que as estratégias
institucionais especificamente voltadas a gestdo da diversidade etaria e a promoc¢do do
envelhecimento ativo ainda se mostram incipientes no ambito do Poder Judiciario.

Essa constatacdo revela uma contradi¢do importante: apesar do discurso institucional
pautado na valorizacdo da pessoa humana e nos principios constitucionais da igualdade e da
dignidade, as praticas organizacionais ainda ndo incorporam plenamente o envelhecimento
como dimensao estratégica da gestdo publica contemporanea. O problema, portanto, ndo reside

no envelhecimento da forca de trabalho em si, mas na permanéncia de modelos organizacionais
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estruturados sob logicas produtivistas que privilegiam atributos tradicionalmente associados a
juventude. A dificuldade institucional em lidar com o envelhecimento funcional demonstra que
a Administragdo Publica ainda opera, em muitos aspectos, sob referenciais culturais que tratam
a experiéncia acumulada mais como elemento de estabilidade do que como potencial estratégico
de inovacdo e transformacao institucional.

Diante desse cendrio, a pesquisa oferece subsidios relevantes para o fortalecimento de
politicas organizacionais voltadas a governanga intergeracional, a valorizacao da diversidade
etaria e a promogao do envelhecimento ativo no servigco publico. A superagao do idadismo exige
mais do que alteracdes normativas formais ou discursos genéricos de inclusdo. Exige
transformagdo cultural efetiva, revisao das praticas de gestao de pessoas e desconstrugao de
estereotipos historicamente naturalizados acerca da velhice e da produtividade. Isso implica
reconhecer que trabalhadores mais velhos nao representam obstaculo a eficiéncia institucional,
mas constituem patrimonio técnico, humano e simbodlico essencial para a preservacao da
memoria organizacional e para a construgdo de ambientes laborais mais colaborativos e
democraticos.

Sob a perspectiva cientifica, a presente dissertacdo contribui de maneira significativa
para os campos da Administracao Publica, das Ciéncias Sociais e dos estudos organizacionais,
ao enfrentar uma tematica ainda pouco explorada empiricamente no contexto do sistema de
justica brasileiro. O emprego de instrumentos validados para mensuragao do ageismo assegurou
rigor metodoldgico a pesquisa e possibilitou o didlogo comparativo com estudos nacionais e
internacionais, fortalecendo a consisténcia das conclusdes alcancadas. Além disso, o estudo
evidencia a necessidade de ampliacdo das investigagdes sobre idadismo institucional,
especialmente em orgaos publicos, considerando-se também futuras analises interseccionais
envolvendo género, raca e classe social.

Por fim, conclui-se que o idadismo no Poder Judicidrio de Goids se apresenta
predominantemente de forma implicita, simbodlica e ambivalente, produzindo tensdes
constantes entre reconhecimento e estigmatizacdo nas relagdes intergeracionais. A pesquisa
demonstra que a discriminagdo etaria contemporanea ndo se sustenta apenas em manifestacdes
explicitas de rejei¢do, mas sobretudo em mecanismos sutis de diferenciagdo que limitam o
protagonismo, a participagdo plena e a valorizagao integral dos trabalhadores mais experientes.
Nesse contexto, combater o idadismo significa mais do que proteger servidores mais velhos
contra praticas discriminatérias: significa repensar criticamente os proprios modelos
institucionais de produtividade, reconhecimento e valorizagdo profissional ainda predominantes

no servigo publico brasileiro.



118

Assim, ao responder a questdo central proposta, esta pesquisa reafirma que o verdadeiro
desafio institucional ndo esta no envelhecimento dos servidores publicos, mas na persisténcia
de estruturas organizacionais e culturais que ainda associam valor profissional a juventude e
tratam a experiéncia como elemento secundario diante das demandas contemporaneas de
eficiéncia e inovagdo. A superacdo dessa logica constitui condi¢do indispensavel para a
construcdo de uma Justiga efetivamente inclusiva, democratica, humanizada e compativel com
os principios constitucionais da dignidade humana, da igualdade e da ndo discriminacao em

todas as etapas da vida.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOBRE IDADISMO

“IDADISMO NO SERVICO PUBLICO
GOIANO: UM ESTUDO SOBRE O
PODER JUDICIARIO DE GOIAS”

Prezado(a) participante, vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma
pesquisa cientifica intitulada “Idadismo no Servigo Publico Goiano: Um
Estudo

Sobre o Poder Judiciario de Goias"

desenvolvida por Claudia Jorge da Silva Mestranda da UNIALFA.

* Indica uma nergunta obrinatdria

1. E-mail *

2. Qual o seu nome?*



Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Prezado(a) participante, vocé esté sendo convidado(a) a participar de uma
pesquisa cientifica intitulada “Idadismo no Servigo Publico Goiano: Um Estudo
Sobre o Poder Judiciario de Goias" desenvolvida por Claudia Jorge da Silva
Mestranda da UNIALFA.

Este formulario visa coletar suas informagdes e garantir que vocé compreenda
todos os detalhes antes de decidir participar. Sua colaboragao é voluntaria e
confidencial.

* Vocé preenchera um guestionario on-line que levara cerca de 15 minutos.
Os dados serdo coletados via Google Forms, garantindo a privacidade
conforme a LGPD (Lei Geral de Protecdo de Dados), pois o0 Google ndo
usa
seus dados para publicidade.

* Nao hariscos significativos. A participagdo nao gera despesas ou
desconfortos fisicos. Caso surjam duvidas, vocé pode entrar em contato.

» Sua participacéo ajuda a fortalecer a sadde dos servidores e a qualidade
dos
servigos prestados a sociedade. Vocé nao recebera beneficio financeiro
direto, mas tera a garantia de anonimato.

* As respostas serdo anénimas e os resultados divulgados de forma
agregada, sem identificar vocé.

» A qualguer momento, vocé pode fechar o formulario ou nos informar que
nao deseja mais participar, sem prejuizos.
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Apos ler e compreender as informagdes acima, vocé declara
que compreendeu 0s objetivos, procedimentos e
confidencialidade desta pesquisa e autoriza voluntariamente
sua participagao:

Marcar apenas uma oval.
Sim

Ndo

1. Sexo: ™
Marcar apenas uma oval.
Feminino

Masculino

Qutro:

*
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5. 2.ldade:*
Marcar apenas uma oval.
18a35
36 a 40
41 a 50
51a60

61a75

6. 3. Estado Civil: *
Marcar apenas uma oval.
Solteiro(a)
Casado(a)
Vitvo(a)
Divorciado(a)

OQutro:
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7. 4.Qual o grau de escolaridade? *
Marcar apenas uma oval.
Ensino Médio
Graduagao
Pés-Graduagéo e/ou especializagdo
Mestrado
Doutorado

Pés-doutorado

8. 5.Qual o cargo exercido: *
Marcar apenas uma oval.
Técnico Judicidrio
Analista Judiciario
Oficial de Justica

Auxiliar Judiciario
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9. 6. Quanto tempo de servigo do Tribunal de Justica do Estado *
de Goias:

Marcar apenas uma oval.
1 a5anos
6a10anos
11 a 20 anos
21 a 30 anos

30 anos ou mais

10. 7. Exerce funcao de Chefia, qual o cargo:
Marcar apenas uma oval.
Gestor

Sub-gestor

Outro:
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Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (EACO)

Este instrumento aborda o envelhecimento e o trabalho. Leia cada frase e
escolha entre as

alternativas 1, 2, 3, 4 ou 5, o valor que parecer mais apropriado. Sendo 1 =
“discordo

totalmente”e, 5 = “concordo totalmente”.

11. 1.Trabalhadores mais velhos levam mais tempo para realizar *
tarefas no ambiente de trabalho

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Ndo concordo, nem discordo
4 - Concordo

5- Concordo totalmente
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12. 2.Trabalhadores mais velhos costumam adoecer com mais *
facilidade

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 — Discordo
3 - Néo concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

13. 3. Trabalhadores mais velhos costumam faltar mais ao "
trabalho

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Néo concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente
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14. 4. Trabalhadores mais jovens costumam ter maior "
capacidade de concentracao

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Ndo concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

15. 5. Os trabalhadores mais velhos tendem a esquecer novas *
tarefas

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Ndo concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente
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16. 6.Trabalhadores mais velhos sdo mais persistentes do que *
0s mais jovens

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Nao concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

17. 7.Trabalhadores mais jovens sdo mais produtivos do que os *
mais velhos

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Nao concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente
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18. 8. Trabalhadores mais velhos sdo mais comprometidos com *
o trabalho do que os mais jovens

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Nao concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

*

19. 9. De modo geral, trabalhadores mais velhos tém mais
conhecimento do trabalho

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - N&o concordo, nem discordo
4 - Concordo

5- Concordo totalmente
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20. 10. Trabalhadores mais velhos sao mais capazes de lidar *
com pressoes do trabalho

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Nao concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

21. 11. 0 envelhecimento afeta a produtividade dos g
trabalhadores

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Nao concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente
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22. 12. Trabalhadores mais velhos tém mais habilidade para *
resolver problemas do que os mais jovens

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Néo concordo, nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

23. 13. Trabalhadores mais jovens compreendem melhor as .
rotinas de trabalho do que os mais velhos

Marcar apenas uma oval.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Nao concordo, nem discordo
4 - Concordo

5- Concordo totalmente

Este conteldo ndo foi criado nern aprovado pelo Google.

Google Formularios



ANEXO A - PEDIDO DE QUANTITATIVO GERAL DO NUMERO DE
SERVIDORES DO TJGO - PROCESSO PROAD 202506000648228

N® Processe PROAD: 202506000848228 (Evento n® 1)

Eu, Claudia Jorge da Silva, CPF n® . Matricula n® L aluna do
Mestrado em Administracdo da Faculdade UNIALFA com projeto de pesquisa
sobre o tema: Como ¢ realizada a gestdo da diversidade etaria no Tribunal de
Justiga, com relagdo a tecnologia digital € o preconceito em relagio aos servidores
acima de sessenta anos? Qualificagio prevista para 05/04/2025 e defesa até
agosto/2025.

Necessito de dados sobre o quantitative de servidores do TJ-GO que se encontram
acima de sessenta anos que estdo na ativa e 0s cargos que ocupam.

Preciso saber quais sio os programas de apoio em relagdo a tecnologia digital
destinados a estes servidores (acima de sessenta anos que estdo na ativa) pelo
TIGO.

Assinado digitalmentz par: CLAUDIA JORGE DA SILV A, ESCREVENTE JUDICIARIC 1, em | 406/2025 ix |8:04.
Para validar este documenta imfarme o codign 108405417661 no endereso hétps:fiproadv2.tigo jus.befproadipublicovalidaczoDocumentio

ASSINATURA(S) ELETRONICA(S)

Tribunal de Justi¢a do Estado de Goias
Para validar este documento informe o codigo 108405417661 no enderego https://proad-v2.tjgo.jus.br/proad/publico/validacacDocumento

N° Processo PROAD: 202506000648228 (Evento n® 1)

CLAUDIA JORGE DA SILVA

ESCREVENTE JUDICIARIO 1

GOIANIA JD GOIAS - 2* UPJ VARAS DOS CRIMES PUNIDOS COM RECLUSAO E DETENCAO (24,8%.9" ¢ 10%)
Assinatura CONFIRMADA em 14/06/2025 as 18:04
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o
CONTRATO DE PRESTAGAD DE SERVIGOS EDUCACIONALS

Pelp presene mstumento particuler de CONTRATO DE PRESTAGAO DE SERVIGOS
EDUCACIONAIS & na melhor forma de dineito, gue entre sl celebram CENTRO EDUCACIONAL
ALVES FARIA LTDA. pessoa |uridica ¢e direito privado, reconhecida pelo Minisienc da
Educagio e do Despori pela Portara n® GOS/2018, de 14 de maia de 2018, inscrits no CHPJ
sob o n® 02.650,990/0001-82, com sede na Avenida Parimeiral Norte n® 4,128, Vila jodo Vaz,
Gotdnia, Golds, devidaments representada de acordo com o seu Conlrale Social, momentes por
sel Reilor, Prol Nelson de Carvalho Fiho, doravante denominsda simplasmenis de
CONTRATADA, relalive aos cursos de Pls-Graduscdo Siricfo Sensu, aulorizados pela
Poraria n® 609 de 14 de maio de 2018, e, de outro kado, ¢ (8} CONTRATANTE, abaix
qualificadaia):

CONTRATANTE: Cldudia Jerge da Silva

N DE MATRICULA RG:

CPF ENDEREGO:

MUNICIPIO Gaidnia ESTADO: Soiés
Cep: 14810230 TELEFONE:

| ENDEREGO ELETRONICO (e-mail) Slaudiasilvad1@hotmai com

CLAUSULA PRIMEIRA - DA LEGISLAGAD APLICAVEL

O presente contrato de adesdo & celebrado por forga da Lei n® B.078, de 11.08.80 (Codige de
Defesa do Consumidor), sob a égide dos arligos 206, 207 e 204 da Constiluico Federal e das
Lels n° 8.384, de 20.12.96 (Lel de Dietizes ¢ Bases da Educacio Nacional — LDB), & Lai n®
£.870, de 23.11.80 (Mensalidades Escolares), sflerado pela Medida Provisbna n® 2,173-24, de
23.08.01.

CLAUSULA SEGUNDA - DA ADESAD AD CONTRATO

2.1 - Ao realizar sua matricula em programa de pos-greduacio stricfo sensy (Mestrado
Profissional em Administracha), na forma no “Pardgrato Primelro” desta
cliusula, 03] candidalo @ alunofa), doravanle denominadais) simplesments
CONTRANTANTE, identficado(a) e gualificadola) no gquadro acima, ADERE ao
presante instrumenta uridico, aceitando todos o8 seus tarmos & condighes.

Parigrafo Primeiro — & mairicula dofa) wndldab{l] ola) alunc{a) se sleliva medianie o

pfunnhlmm 7 & emio do F © Termo de Adesda (anexs 1]

Jur o do valar I ‘ a primeira parcela do programa, fixada

pela CON‘I‘M‘I'ADA. nos termos do Edital corespondents e do estipulsdo na “Clausula

Dacima Terceira @ Décima Quarta” deste contrato,

Assinado digitalmente par; CLAUDLA JORGE DA SILVA, ESCREVENTE JUDICIARIO |, em IMEE lsﬂd\.
Para validar este documenta mforme o codigo | 0840542 no enderego 2 tigo.jus.

lofl2

about:blank

14/06/ 2025, 16:49
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@ UL &m
et e JOSE ALVES

Paragrafo !qunno D programa indicade pelofa) CONTRATANTE no Formulario de
g Primeire™ cesta cliusufa serd designado, doravarte,
smqia:nnznm ml

Pardgrafo Tercelro — Alnda que ndo tenha sido exercido por nenhuma $as panes o dreito de
armependimento, nos prazos & condiches uupum na mh Terceira™ abaixo, e o
pagamanto refarido no “Parigrafo Primeiro da em cheque a
matricula doja) CONTRATANTE somenta sa mnmiu.ar:i eum a m-mpau do pagamanio do
cheque, apis 8 compensago bancaria, ficando estipulado que a dewolugdo do refarido
documentn, por qualquer motivo serd de responsabdidade do(a) CONTRATANTE ou do
emitenie do mesmo, sitvacho que desobrigard a CONTRATADA de prestar os servigos
educacionais objato deste contrato, salvo so ofa) CONTRATANTE efetivar @ subsiiuicio do
chaque por dinheiro, no prazo gue 8 CONTRATADA estipular & a exclusivo critério desta

CLAUSULA TERCEIRA - DO DIREITO DE ARREPENDIMENTO

3.1. - Fica garantido 8 gualguer des paries o diredo de amependimento, se exercido nos
sequintes prazos e condighes:

| - Pala{a) CONTRATANTE, no caso de aesde
gue, comunigue por escrito a DONTMTIDJANI dlﬂm!l no priaomlmue o7 (sete)
dias anles da data de inicio das atwdades . pi o Académico™,

[ mmrmlmumlmmmunmwmnmmm
{m-mail] cu awviso publicado em seu sie de internet (www.ynialfa com by no praza méxima de 07
(zete) dias antes da data do inicio das afividades académicas. prevista no “Calendirio

. Académico® sua decisdo de ndo mais oferecer 1ais senigos, por motivo de nao ter sido atingido

o mdmers minimo de inscrilos suficiente para a8 formagio de tuma ou por oufro motivo
relevante

Parigrafo Primairo - Ocorendo qualquer das hipdteses mencionadas no caput desta

. Clausule, @ CONTRATADA devolvera o valor total recebido dofa) CONTRATANTE, no prazo

mdxime de 30 [trinta) digs, a contar da data da formalizacio. seja pels CONTRATADA, de sua
dmsisténcia sm oferécer o programa. seja peloja) CONTRATANTE, de sua dessiéncia em
cursado.

Paragrafo Segundo - Nao sendo exercido por nenhuma das parles o dirsibc de
arrependiments, nos prazos & condigbes estipulados nesta déusula, ofa) CONTRATANTE sard
cansideradola). para lodos o8 efelios legais e acedémicos. aluno(a) devidemente metnculadada)

no programa, ¢ as partes deverlo cumprit o presente confralo alé o lerming de sua vigéncia &
o adimplemento de todas as obrigaches nele estipuladas, ressalvadas as hipoleses de rescisdo
contratual contempledas na “Cliusula Oitava” & o disposto no “Pardgrafo Terceiro” da
“Clausula Segunda”,

CLAUSULA QUARTA - DO DBJETO

0 objeto do presente contrato @ 3 prestagio de servigos educacionais, pela CONTRATADA,
aps(as) alunos(as) metriculados{as) em tema regular do programa de Mestrado  (pos-
graduagio sfricfe sensy) mantide pela CONTRATADA, durante o cures, nos termos do edital
por meio do qual foram divuigados os referidos programas, conforme dispde 2 lepislaciio
aplicivel

Assinado digitlmenie por: CLAUDIA JORGE DA SILVA, ESCREVENTE JUDICIARIO I, em |-|.mrm35- lsﬂ
Para validar este documento informe o cidige 10840542 no end, 'Hu-nu: o

2ol 2

about:blank

14/06/2023, 16:49
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- LA ém

e —————— JOSE ALVES
CLAUSULA QUINTA - DA DESCRICAD DOS SERVICODS
51 O= educacionais, oiyetn do presente contrato, sardo

BEMVIGOS. prestados  pala
CONTRATADA, Instiuicio de Ensino Superior, em conformidade com o previsio na legisiacio
de ensino, nos regimenios & nos demais los nominatives & determinacdes setorale ediados
pelos GMAcs compelanles que fegulam & ativicade da CONTRATADA, que podem ser
raqueridos pelo{a) CONTRATANTE na Coondenacic de Pés-Graduagio da CONTRATADA,
semlncarmquan! pmlmgbmﬁu mmwnummumwmmm
atos integram o presente instrumento pera splcacdo
Subsididnia & em MMIM
Paragrafo Primeire — 530 do intoira responsabiidade da CONTRATADA o planeamentc & 3
prestagio dos servipos educacionais, no que se refere & onentagdo didaSico-pedapogica &
educacional, & fxagda da Proposts oo Programa, Areas de concentraglo, linhas de pesquisa,
projetos de pesquisa, esirulura curricular. planos de ensino das discipinas, cargas hordrias das
disciplinas & demais slividades, designacio e subsbivicio de professores (inclusive para
oneniagdo da CONTRATANTE quanlc ao seu projelo de pesquisa @ a [ ]
dissertecio oe mestraco), escolha de formas de avabacdo do rendimento escolar dos{as)
m:n]eugmmmda;dmumm reglizecin, guendo for o caso, bem como 3
L] observadas a legisiacio de ensino & a3
determinagbes dos arglios pi o £ do{a) CONTRATANTE.

Paragrafo Segundo — A CONTRATADA se obiga & presiagdo dos servigos @ 3 cess3o dos
espacos fisicos ou virtuais, abaixo especificados, 2 saber;

a) Prestacdo dos senigos educacionais propiamenis dfios, compreendendo as aulps &

dermnais atividades académicas. a8 orientacio a sar nmnmcuﬂmnmrim

professor designado, pars efeiln de elaboracio da disseracdo de Mesirado, & o processo

de avaliacis da aprendizagem, incluinde & svaliagio final da spresentagho da

dissertacio de Mestrado perante a banca examinadora designada pela CONTRATADA,

b) Os registres scadémicos devidog:

c) Acessio, para uso do {a) CONTRATANTE, individual ou coletvamente, dos laboratonas,
equipsmantos, thm-mﬂdsmmumupiwlﬂimlw s,
necessarios 3o processo de ensino-aprer de cor de com o
neste contrato, com oS plancs de ensino e o “Calendério Académico™ stendidos as
disposicies 0 Legislagao de Ensino, & proposta do Programa e o8 Atos Normativos
pertinentes.

Paragrafo Terceiro — As aulas & demais atividades didatco-p a5 serdo mi am
lpcais & hordrios indicados pels CONTRATADA, hndnurnvuh-mrm o conteddo @ as
lécnicas diditico-pedagdgicas.

Paragrafo Quarto - A CONTRATADA sa reserva o direito de programar. eventualmenta aulas
& pulras atividades pedagdgicas aos sdbados ® durante os periodos origi previsios
coma fénes ou recessos escolares, ou em hordros diferentes dagueles nos guais normalments
nammmmudummquuuwm&ﬁwwnmuﬂmduwmum
letivos, ou para completar a carga hordna de aulas e demais diddii

Assinado digitalmente por: CLAUDIA JORGE DA SILVA, ESCREVENTE JUDICLARIO 1, em 4M/2025 i 1£:04.
Para validar este docismento infarme o codign 10840542 no endeneg v tigoj

Jof 2

ahout:blank

14/06/2025, 16:49
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—— JOSE ALVES
Pardgrafo Quinto — A CONTRATADA pocerd esiocar o programa ou algumas de suas

stividades para outros locais, dantro do mesmo municipio, para stender as necessidades de
espagn flsico & composicho sdequada de turmas.

Parigrafo Sexto - A CONTRATADA poderd prestar o servigos educacionais de forma
presendial ndo presencial ou hibrida, sempre de acordo com as normas regulatinias das
sutoridades educacionais da Unido, do Estado da Goias & do Municipio da Goidnia, editadas em
razio de ocoméncis de qualquer fator extemno que aftere 8 normalidede do ensino, como par

exgmplo, & pandemia ocasonada pela COVID-18, stc. Quaisquer das formas acima adotadas
serio consideradas como efelivn curmprimants de presents econtraso pela CONTRATADA.

CLAUSULA SEXTA = DOS SERVICOS NAD CONTEMPLADOS NESTE CONTRATO

1. - Este instrumenio ndo compreende & prestaciio dos services, nem o fornecimenio dos
produtns, abaixo mencionados, os quais, enfretanto. poderdo vir & ser prestados ou fomecidos.
de comum acordo entre @s partes, medianie seu oferscmenio pela CONTRATADA e sua
solicitagdo expressa paloia) CONTRATANTE. 2 saber

I Inumm taxns, wvimluampoﬂu Iwmo nherw:-u hospedagem & oulros
. ainda
qua mn do plano ds anllnu da dmdphla'uhndm académica, bem como
quaisquer oulras despesas gque venham a ser necessdrias pars a realizagdo da
pesguisa inerenle 8o projete apresentedo pelo(s) CONTRATANTE, mesmo gue (sl
pesquisa consiilua requisito académico para a conclusio do programa;

0. Seguras;

0. Roupas aproprisdas, exigidas para partic em detbarmi aulas elou
jpertinentas B cerns programas e stividades;

IV, Servicos especais de recuperacho, provas & & aulas ge 80, salvo
quando as aulas a serem repostas tenham deixado de ser minisiradas na época pripria
jpeia CONTRATADA,

V. Fornecimeanio i oulros documantos académacos
exceto 05 documentos comprobatérios da conclusao do curs;

Wi, Emissdo de diploma em ho ou papel ial, ou mediantz servigo de

caligrato, garanida ac(d) CONTRATANTE a emssio de uma via desse documenio
WENCIonEis,

11: Despesas com equipamentos de informética, programas de computador (softwares),
provedores o BOESSO € qUAsqUEr OUINES gUE Sejam necessdrias pera ofa)
CONTRATANTE lor acesso s informagBes de seu inleresse, ou aocs conleudos

amélicos & as icos que deverd cumprr. que sejam
divulgades ou disponibiizades pels CONTRATADA por maio da rede intemacional de
{intemet), gar aoia) TANTE o scessc 8 essas

infarmacies & aos mencion) (] o uso
sam nenhum ] . # programes de computador
disponiveis nas CONTRATADA, observados os hordrios & as

i # dependéncias da
instrugdes de uso dofs) referido(s) mﬂuﬂu{sj divulgados pela CONTRATADA,

X, Matenais diddbcos, esportivos e de arte, bem como instrumental de UsD obngatono
ingividual ou eolelive, quando forem os casos:

Xl Apostias, Wvros. copias reprogrificas e Servicos de impressio. encademagio e
similanes;

Asxinado digitslmente par: CLAUDIA JORGE DA SILVA, ESCREVENTE JUDICLARID 1, em Im]ju 1&:0.
Para validar este documento informe o codige 10840542 no endenege hitpsziproad=v2. ee.ji
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XN, Despesas que o{a) CONTRATANTE tiver para o desenvolvimento e a elsboracio da
glwmm de Mesirado, bem como para impressdo e encademacdo do texts da

i a,

A1, Outros. produlos ou servicos, opcionais cu de uso faculiativo, colecados & disposicio
dofa) CONTRATANTE.

XV, A CONTRATADA nio se responsabilzard perante ofa) CONTRATANTE por qualquer
perda, extravio ou furs ée objelos slou veiculos em suas dependéncias.

CLAUSULA SETIMA - DA VIGENCIA E RESCISAD

T.1. - A vigéncia dnwmmﬂﬂm Imciz-se na data da mairicula do(s) CONTRATANTE no
programa, de oo ido e "Cldusula Segunda®, encerrando-se com a
conclusho do cursa, mm a5 hipdteses de rescsdo contralual contempladas na
"Clausula Oitava™,

1.2. - Ressahado o diredo uﬂ'mﬂulmhmummnn'cmmh?mu 0 presente
contrate spmenie poderd ser resci " hiipss

|. Por solicitagdn de deshigemento, requerito pele(s) CONTRATANTE em formulénic

propric  fomecido pels CONTRATADA, devidamente preenchido, assinado e
na Central de Atendimenio ao Aluno da CONTRATADA,

Il. Pela CONTRATADA, por metivos disciplinares. nos termes do “Regimento interno” da
CONTRATADA;

I, Pela nadimplinca doja) CONTRATANTE, de 03 (inds) mensalidades acumuladas ou
nao, com mensalidede vencids a prazo superior a B0 (noventa) diss, relativas ao
presenis conrato.

" Parsgrafo Primelro = Na hipoiese do “inclso 1° desta Cldusula, o(2) CONTRATANTE

continuard cbrigado 30 pagamento des parcelas vencidas até o miés da dats da protocolzacio
de sau requerimento.

Parigrafo S do = Na hipa do “incisos Il e Il" desta Cldusula, oja) CONTRATANTE
conlimsarni obrigado ao pagamenio das parcelas vencidas até o més anferior 3 data de seu
wfelivo desiigamenio do programa.

CLAUSULA OITAVA - DO TERMIND

B1. - As obrigaches expressas nesls Contralo cessarlo nas seguintes hipdteses:

I Pelo téming 08 prestagdo do servigo educacional, com & liguidagio de todos os
pagamentos acordados pelo CONTRATANTE e a entrega. pels CONTRATADA,
conforme o caso, do Diploma, nos termaes constantes de “Regulamento do Curso™.

Il Pola desisténcia eou cancelaments, formalizado pelo CONTRATANTE, com
apresentacio de pedido escriio & Central de Afendiments so Aluno, mediants
protocolo dests, conforme “iem 7.2, I, supra.

i Pela d.ullglmh do CONTRATANTE nos termos do “Regulamento do Curso®,
conforme “item 7.2, I, supra.

. Pela inadimphiincia de prazo igusl ou supenior a 03 (irés) mensalidadas vencidas & em
abertas.

8.2 - Em todos 0s cases slencados acima. exceto a “alinea 1", serdo chservados os segumias
procedimentos
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I Se a sollcitngdo ocorrer antes deé decomicas 50% (cinquanta par cento) do cwnso, ou
saja, no prazo inferior a 12 (doze) meses contades da dala da eletivacho da
matricula, ncomera o CONTRATANTE em mofta egquivalents & 209 (Mnté por centn)
sobre o saldo residual do programa, tendo em vista @ impossibilidade de reposigio
da vaga para outro CONTRATANTE:;

Il - Se a solictagio ocorrer depois de decorridas 50% (cinquenta por centa) do curso, ou
saja, igual miou superior 3 12 (doze) meses conlados da data da efelivaciio da
matricula. moomerd o CONTRATANTE em multa correspondentes a 10% (dex par
cento) sobre o ssldo residual do programa, lendo em wista & imposshbilidade de
reposicho o8 sua vaga para outro CONTRATANTE.

B.3 - Na hipitese de ndo apresentacic da de desi Bioy do
curse, conforme previeln na “alines I o “item 84" cesta clausuls serd devido, pela
CONTRATANTE, &5 parcelas vencidas até o més da data da efetiva apresentaclo da referida
sohiciacio.

CLAUSULA NONA - DAS OBRIGAGOES DO(A) CONTRATANTE

.1, - Nao tendo sido exercido por nenhuma das paries o direfio de arrependimento estipulado
na “Cliusuln Terceira” se om CONTRATANTE, posterorments, rescher desistir da
pmymdm’érmuu 0 ho, na farma no “inciso I do item 8.1"

D &5 o i nos “incisos | & Il do item 8.2° da Cliusula Oitava™,
confarme o case. ’d:pemmtﬂouhmﬂdu nmllnuunwmpmauuuipdupﬂgumnﬂmdn
parcelas do curso que se vencerem até o 1&rmino da vigncia desie confrato, ou Bté que
formalze o mencionado desligamenta.

8.2 -0a) CONTRATANTE deverd realizar a Qualificacio do Projeto de Pesquisa do
programa no 13 (décima lerceiro) més apds o inicio das atividades do programa.

CLAUSULA DECIMA - DO TRANCAMENTO E RETORNO DO TRANCAMENTO AO
PROGRAMA DE MESTRADO

101, = O trancamentn iou o fetamo do trancaments deve ser feflo, abservando o que segue
b

Paragrafo Primeiro — Para o caso do CONTRATANTE estar inadimplente com suas
mensalidades. este terd que negociar as mensalidades vencides sié & presente dals para gue
1Ernha o felnmo confimario.

Paragrafo Segundo — Caso o CONTRATANTE ndo possa ou ndo se intemsse em concluir o
programas do curso, deverd requerer o Wancamenis da matricula, mediante requerimantc
prolocolizado na Emlﬂ de Atendimento ao Aluno da mn.rma puduvdn fer ou mlu
St pefo  Ci

conformidade com ll- nomas do “Regs da Pos Swricto SMMJ
da CONTRATADA, hipdiese em gue ndo serd devolvido nenhum pagamento enquanio a
matricula estiver trancada; néo sendo renovada a mafricula, no prazo devido, ofa)
CONTRATANTE perderd o direito 4 vaga do programa e serd submefido as implicacfes
prevista da “Clausula Ditava™ deste instruments.

Paragrafo Terceiro — O{A) CONTRATANTE podera solicitar o trancamento de matricula no
decarrer do eno, medante requedmento protocodizado na Central de Alendimento ao Aluno da
CONTRATADA, podendo fer ou ndo sus solicitagdo de francamenin aprowada pelo

Assinado digitalmente por: CLAUDIA JORGE D SILVA, ESCREVENTE JUDICTARIO 1, em Iwik (E5
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Coordanador do programa, em conformidade com as normas vigantes do “Regulamanto da
Pos-Graduagho Stricto Sensu® da CONTRATADA hipétese em que ndo serdo devolvidos os

pagamentos das parcelas papas & nem das parcelas que vencero a partir ds
do mencionado requernimentn & enguanto a matricula continuar rancida.

DECIMA PRIMEIRA — DA NECESSARIA INFORMAGAQ QUANTO A MUDANGA
ANTE

fA) m‘hrdmw;éum a informar & CONTRATADA lods e qualguer alteracio de seus.
enderegos residencial @ elefrinico (s-mail), sampre que isso ocormer, duranie a vighncia do
presenie instrumanio & enguanio perdurar alguma obrigacdo ainda ndo adimplida por qualquer
das paries.

CLAUSULA DECIMA SEGUNDA - DA DBRIGAGAD DO CONTRATANTE DE RESSARCIR
DANOS

Q(A) CONTRATANTE se obriga & ressarcir o8 danoa de natureza material, causados par dalo
ou culps, 4 CONTRATADA, bem como aquales de natureza materal ou maral causados, nas
dependéncias da CONTRATADA. contra professor, funciondrio, aluno ou qualquer outra
pessog.

CLAUSULA DECIMA TERCEIRA - DO PRECO DOS SERVICOS

13.1, - O prego fixado para o programa escolhido peloja) CONTRATANTE sers aguele que
consta no Edital mencionado no “Parigrafo Primeirc® da “Cliusula Segunda®, de
conformidade com o esfipulado a seguir.

L Upf!wﬂxndnplmumﬁmmm serd divido em 24 (vinle e quatro)
men ear B80S prazns para a conclusdo do referido
programa, tolalizando 24 |vinte & guatro) neses (anexo 2

I Nawigéncia do contrato serdo devidos peloja) CONTRATANTE os pagamentos das 24
{vinte & guatro) mensalidades cormespondenias a0 perfodo de viginoia do referido
contreto e ainda. ne hipdiese de promegaco. conforme o “inclso VI" desia Clausula
& e conlormidade com o estabelecido nos incises acima, serfo devidas Bs

perinentes & pr

a reajusie anual, de conformidade com o

3

3 Wl Os valores das parcelas eslio sujefios

2

f IKJ disposto na Lei §.870 de I3 de novembro de 1698, com as aleaches da Medida

Provisdeia n, 2.173-24, de 23 de agosio de 2001, as parcelas serdo reajustados a cada

periodo de 12 (doze) meses, com base no IPCA (Indice Prego ao Consurmidor Armplo)

acumulsds vo periodn, ou ne eus falta, por outno Indice que o governs venha 8 flxsr
para tal fnakigade, e comgidos desta forma alé o Meming das obrigagdes de
pagamento previstas nesie Contrato. Os valores ajustados para o pagamenla em abé

12 (doze) parcelas ndo serdo reajustados;

= Az parcelas deverdo ser pagas nos prazos = condighes estabelecidos na “Clausula

Décima Quarta”,

Caso oja) CONTRATANTE consigs conclulr o programa sntes 8o prazo estigaiado no
“inciso I® desta cldusula, deverd conbinuar pagando as parcelas vincendas, abd
completar as 24 (vinte & quatro) parcelas pertinenies so programa do curse contratado;

Wi Ceso ofg) CONTRATANTE tenha & necessidade de exceder o prazo estipulado no
“inciso I" desta chiusula, deverd solictsr a prorrogacdo por escrito unto a Central de
Alendimento ao Aluno anles do encemamenio dos 24 (vinte & gquairc) meses
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15, ideraveis justificatives pelo nSo cumprimenio do prazo
ummnwmmmm,nwmdmmmmnrm
Curso em defedr ou indeferit & 0 de promog; levando em 40 88
|ustificativas ap d S0 extarmna i o prazo

= a regs P
mdximo para a concllisda do programa em até 30 (nnta) meses.

VI, Mo caso de deferiments da promogacde, com o devide aceite do Coordenador do curso,

considerangdo as justificalivas apresentadas pesofs) CONTRATANTE, bem como 3=
normas de reguiamentacho exema do programa, ofa) CONTRATANTE devers
mmrnTmMMtpfmﬂnwﬂs(ummnmmdmdﬂ

dissenacan cliida, na Coor de 0{a) CONTRATANTE
fuzard respansdvel por afelsar 03 pag oS pof cada e que utlizar da
para a conclusiio do programa.

a) No caso de indeferimento da promogagho, medienie s justificalivas do

Coordenador do curso, 8 CONTRATADA se resorva no direfo de reabizar o

doja) CONTRATANTE do programa. mediants o exemicio do

contraditinic & da empla defesa, nobficando-o por esorilo & cerca de suB
decisio de indefariments.

Paragrafo Primeiro - O pagamento da prmers mensalidade serd Udo como concordancia
Wm}comnm.mmnmmm.mnuhlpﬁmdc
concessdo de bolsas de esiudo parciais ou de descontos, nos termos do "Pardgrafo Sequndo”
dests Clausula.

Parbgrafo Segundo - No caso de concessho de bolsa de estudo par orgéos de fomento ou
quaisquer outros organismos externos. ofa) CONTRATANTE estatt desobrigadols) do
wwmmmmhammmmmwmmb.
comprometen

do-se desde jA o papger s parcelas COTESpPONdentss ans meses em oue

porventura & bobsa tenha sido suspensa.

Paragrafo Terceiro - A auséncs dois) CONTRATANTE &s stividades do programa. durante a
vighncia deste Instrumento, ainda gue por longo periodo de lempo, ndo ofa) exme do

das parcelas do cufso am anEaments, tandn Bm visla que sua vaga no respecivo
& turma serd mantida e cs cusios da CONTRATADA nlo serfo reduzidos por sus

auséncia as atividades escolares, tento em Wsa @ impossibilidade de repesicio de sua vaga
par cutrs aluno.

4.1, - Pelos servigos prestades peia CONTRATADA o CONTRATANTE pagard na assinatura
g0 presente conrato a primeira parcela. As demais parcelas. no valor de BS 2.750.00 {dois mil
setpcantos o cinquents regis) cade, deverdp sev pagas Slé o dia 10 |

ezl dos_meses
. Para o pagamenio das parcalas ajustadas a

subsequentps _ap inicio do_cursg

CONTRATADA disponibilzara faiuras/bolelos bancérios, em nome ¢o &luno, com vencimento
para &3 Gates estsbelecidss. Os pagamenios deverfo ser efeliados diretamente pelo
CONTRAT, i 478 It

ANTE na nas resp boletos.

14.2. - Os valones das las vincendas belecidas no “iem 14.1 serbo reajustades a
cada perindo de 12 (doze) meses, com base no IPCA (Indice Preco ao Consumidor Ampic)
mmuummm.wnlmm.wnmmﬂumnqmomnllﬂmpmhl
finalidade, & comigides desta forma até o ténmino das obrigacdes de pagamenin previstas neste
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Confreta, Os valores ajustados para o pagamento em até 12 (doze) parcelas ndo serdo
reajusiados,
14,3 - As parcelas deverdo ser pagas nos seguinles prazos:
I. A primewra parcels serd paga ne forme estipulada no “Pardgrafo Primeiro da

Cliusula Segunda” e as demsls deverfio ser pagas no prazo estipulado no
“inciso I desta cliusula,

W.  As demais parcelas do curso, @ pariir da segunda, deverdio ser pagas, SUCESSIVE &
mensaimente, 818 o tia 10 (dez) de cada més mediants 3 apresentafao d
documento priprio, junbe & instifuiclo bancdria indicada pels cmrm
mediante bolets banchrio,

Pardgrafo Primairo — Caso a matriculs seja efeluada postariormente & dala estipidada para a
matricula, ofa) CONTRATANTE deverd pagar, no ato da matricula, a(s) parcelais) cujois)
vencimentola) & tver(em) ocomido, facultado & CONTRATADA & promogagdo do prazo para
pagamanto dessas parceiss e Jas vincentas.
Paragrafo Sh|l.l|ﬂn A CONTRATADA nSo enviars o5 boletos de cobranca wvia comaios,
ficanda & de je Unica do propric CONTRATANTE,
£8 do gita [Mumﬁnmbr]mnﬂlﬁuﬂm Paratanto, 0 alung devara manter
sua posicho cadastral junto @ insDluiclo plenamente regutanizada. evitando  qualquer
impedimento de acesso ag referido sile.

Paragrafo Terceiro — A parcela que ndo for paga até o dia 10 (dez) do més a gue == refere,
serh congiderada vencida, ficando ofa) aluno(a) inadimplents pars fing de direfts.

CLAUSULA DECIMA QUINTA - DO ATRASO NOS PAGAMENTOS E SUAS
CONSEQUENCIAS

151, ~s-amunantmnamauuulnoMu’pﬂnnﬂsanmu-ﬂm i)
CONTRATANTE pagara, além do valor principal

L A A0 m a aph o do IGPM pro rela dis, @ parir do

vEREmEn|D,

Il 1% (um por cento] a fituks de juros de mora, par mes. de atraso

. Mula de 2% (dois par cenlo) sobre o valor nominal da parcela.
Pardgrafo Primeiro — Caso 8 CONTRATADA ile promover a cobranca de
débitns, ofa) CONTRATANTE deverd pagar, ainda, & lflln e honardrios advocaticios, o valor
correspondents a 10% (dez por cenlo) do montante ¢a divida, oblido apds a alualizacio
muonetéria e 0% acréscimos dos juros de mora ¢ da multa, na forma estipulada nos incisos desta
clausula.
Paragrafc Segundo - Ocorende a inadimpiénos das parcelas, conferme “lem 7.2, 117 da
“Cliusula Sétima™ ofa) CONTRATANTE ferd sua malricula cancelads sujeitando ao
pagamenio da mulla estipulada na “Cliusula Ditava “item 8.2, 1@ 0"

CLAUSULA DECIMA SEXTA - As Inf d as d in da Lel
Geral de Protegho de Dados (LGPD) - Lel N" 13.709/18., & o8 dados coletados serdo
utilizados dnica e exclusivamente para fins académicos,

Pardgrafo Unica — As infarmaches se manterdo restritas para o use da CONTRATADA & ndo
serbo cedidas a lerceiros ou usadas para outnos fins que ndo o

L]
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CLAUSULA DECIMA SETIMA - DAS DISPOSIGOES FINAIS

TODAS AS QUESTOES EVENTUALMENTE ORIUNDAS DO PAESENTE CONTRATO SERAD
RESOLVIDAS DE FORMA DEFINITIVA NA 1% CCAl - CORTE OE CONCILIACAD E
ARBITRAGEM INTERNACIONAL, COM SEDE MESTA CAPITAL, MA RUA C-148, QUADRA 573,
LOTE 10, SETOR NOVA SUICA, GOIANTA, GO, CONSOANTE 05 PRECEITOS DITADOS PELA
LEI N* 9.307, DE 23 DE SETEMBRO DE 1996

E, para firmeza & prova de assem lefem as partes contrsentes pactuado, as assinam este
Cantrats de Prestagio de Servigos Educacionais em 02 (duas) vias de igusi tear e forma na
presenca de 02 (duas) lestemunhas, gue 8 tuto assistiam e conhecimentos tiveram.

Goisnia, 93 ge Movembro de 2023
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thneso 01)

CENTRO EDUCACIONAL ALVES FARLA LTDA - UNIALFA

FORMULARIO DE MATRICULA E TERMO DE ADESAD
CURSO DE POS-GRADUAGAD STRICTO SENSU

Por meio 4 preserie, venho REQUERER minha Matrcua no pregrama .
pira 0 Segundo semesre de 2073
1, DADOS PESSDAIS:
NouE: Claudia Jorge da Silva
N° DE MATRIGULA RG: HE5P-GO
CPF EMDEREGD
MUNICIRIO: Goisnis — ESTADO: (ioias
cep_T4810230 TELEFONE:
EMOERECO ELETRONICO (s:maf)._claudiasivad]@aime com
TERMO DE ADESAD

1 mm,mumnmmuum-mum-mmmm
ne Conimate de Adesdo - - de Pos- Sieio
Mﬂﬂﬁﬂll‘dlh\lﬂﬂlmﬂlmﬂm
2 A presiago das senigos educacionais onais, relaivos a0 ousa escobido esld CondEonBd A 1TSS dh
mnmumﬂwﬂrﬁumummmnmmum

ara garane @
a.nhmmmammmmwmmmm mdllﬂnl
respeclive U N0 CRSO Of oComer motvo relewante, gue mpup-m-mhgh programa, o
mmummn.m w&—nmmtmmmm de T
isete] cias mnies da cala presisha para inldo das conforme o &
"Calendiric Acaddmico™ por mEo de LFTED aletteico (8-mal) ou avec M i Bl na
Inbaenal [waw. Lirsalfs COM.U7), QU O POgrRma rsa sard charecido

4. Na mpdiese do “Wem Y acima o CENTRO EDUCACIONAL ALVES FARIA LTDA- UNIALFA - m=

m\inlﬂtrmn ng prazo mdsma de 30 frnta) Sas, -wtmmmmmma
do nibe N0 0 EFRD Cup 8 Al Tammagho da

ammm-—mmmuwm i tnr-nog-:ullnavdnrdn G B WE O

-

é

ora sobciiada poderd e, GO 8
ﬁmmuﬂumﬂuwmumwmlaummmmm
EronagraTa e BT qua 180 deeitn & sevolugla inisgral
3 valor qué i Ier paga. Mumummne'!nfl

T Mmamn—mmmmnmummm'ﬂnl
deversl requersr lnmaiments o carcelaments 93 MaITcLIR, Noe termos do
mw-mmduumummm-m-m

Goigna - Go, 09 gp MOVOTOND pp o
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GRUPO
JOSE ALVES

Goilnia « Go, 01 oe plho de 2023
Centro Educacional Alves Faria Lida. = UNIALFA

Pragos vigenies am JO2AG — Pregrams o Pos-Graguscao Sincha Sensa

Cod | Frograma ds Nestrado

e Admairagds | #3

{0 niimera de vBgas perera am cada Frograma send fixsdo consideranco-se & groporclio da corgs hordia
docente @ @ cirenioss smansdas dos drglca supencres do Cendro Educacionsl Alves Fars Lide —
UNIALFA & da CAPES. cororme edital do Process:

Ta vale

o sbo da Mansslideds & v

. . )
onforma os “ftens | de cliusuls décima terceirn & o 14.1 da clbusula décima quarta” do Contrata de
Acea o - Presischo da Senwgos Educanonss

CEMTRO EDUCACIONAL ALVES FARIA LTOA
NELSON DE CARVALMO FILHD

Ciente & D& Acordao:

o cdin A ae O
n?m"rm_mre picks Jorge da Sive
Testemunhas:
NOME Marcelo Nunes Brandso NOME: Eder Jifllo da Mota Nascimento
RG: §5P-GOD RG: 85560
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CLAUDIA JORGE DA SILVA
ESCREVENTE JUDICIARIO 1

GOIANIA JD GOIAS - 2* UP] VARAS DOS CRIMES PUNIDOS COM RECLUSAO E DETENCAO (2*4°,8"9" ¢ 10%)
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CLAUDIA JORGE DA SILVA

ESCREVENTE JUDICIARIO 1

GOIANIA JD GOIAS - 2" UPJ VARAS DOS CRIMES PUNIDOS COM RECLUSAO E DETENCAOQ (2 4%8°9" ¢ 10)
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BANCO BRADESCO S.A. |1237-2| Recibo do Pagador
Baneficirio

CENTRO EDUCACIONAL ALVES FARIA LTDA - 02.850.990/0001-82

‘Walor do documento [+) Mora { Multa Parcela Vencimento

R$ 2.870,00 202517 10/07/2025

(-} Desconla / Abalimenta (+) Duddros Acrdscimos Agéncia | Cadige do Beneficidnie

0368-4 [ 0006259-1
(=) Outras Dadugbes (=) Valor Cobrado v do Documants
2.870,00 1957950
Codigo Responsavel. 20232078028 Fagader: CLAUDIA JORGE DA SILVA -

Enderego Responsavel: |

Aluno: § :- CLALIDIA JORGE D& SILVA _Cursor 87 - MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAD

Enderego da Instiluigio: PERIMETRAL NORTE, 4128, SALA 02 - VILA JOAD VAZ - GOIANIA'GD  CEP: 74445100

Autenticagio Macinica
| Bradesco |237-2| 23753.68406 80000.195793 B0006.259106 1_11380000287000
Local do Pagamanto ‘Vendmentio
ATE O VENCIMENTO, EM QUALQUER AGENCIA 1072025
io; CENTRO ALVES FARIA LTDA - 02.850.990/0001-82 Agéncia | Cédigo do Benaficiano
FERIMETRAL NORTE, 4126, SALA 02 - VILA JOAQ VAZ - GOIANIAIGD CEP: 74445190 03664 / 0006253-1
Data do documentio N° g Documento Espécia Doc|  Aceile Data processamente | Garlaira / Nossa Nimens
Od11/2024 18579890 | o A 0471172024 009 / 00001957880-8
Uso do Banco Cartaira Espécia | Quantidade l ‘alor =) Vialor do documento
ang R§ 2.B70,00 2 870,00
Inerugtes (Todas as informagtes deste boleto s8o de exdush i do i [+) Duros acrdscimos

fAipas o din 1007026 R Caloular multa e juros sabre esse valar

{-) Desconts ! Atsatimentos
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N Processo PROAD: 202506000648228 (Evento n° §)

PODER JUDICIARIO
Tribural de Ju:hqadnf:slam de Golas
DIRETORIA DE GESTAD DE PESSOAS
DESPACHO N" 003372/2025
Processon®; 202506000648228
CLAUDIA JORGE DA SILVA, GOIANIA JD GOIAS - 2°
Nome / Interessado: UPJ VARAS DOS CRIMES PUNIDOS COM RECLUSAO
E DETENGAO (22,4%,8%,9° & 107)
Assunto: ESTATISTICA
DESPACHO

Claudia Jorge da Silva, Escrevente Judiciaria |, lotada na 2° Unidade de
Processamento Judicial das Varas dos Crimes Punidos com Reclusdo e
Detencdo da Comarca de Goidnia, solicita dados sobre o quantitativo de
servidores deste Tribunal que se encontram acima de sessenta anos e na
ativa, os cargos que ocupam e quais os programas de apoio em relagdo
& tecnologia digital destinados a tais servidores (evento 1).

Esclarece a referida servidora que € aluna do Mestrado em Administracao
da Faculdade UNIALFA, "com projeto de pesquisa sobre o tema: Como €
realizada a gestdo da diversidade etaria no Tribunal de Justica, com relacdo a
tecnologia digital e o preconceito em relagdo aos servidores acima de sessenta
anos?", com data prevista para defesa em agosto/2025.

Isto posto, encaminhem-se, sucessivamente, a Diviséo de Cadastro e
Informagdes Funcionais de Servidores e & Diviso de Desenvolvimento de
Pessoal e Qualidade de Vida, para gue sejam fumecidas as infonmagbes
solicitadas, observada, para tanto, a protegio aos dados pessoais conferida pela
Lei Geral de Protegdo de Dados (Lei n® 13.709/2018).

Imprima-se urgéncia.
A Secretaria Executiva,

Em diligéncia.

Hugeo Valentim de Podesta Botelho
Coordenador de Assessoramento

Assimado diginlmente por: HUGO VALENTIM DE PODESTA BOTELHO, ANAI I1STA JUDICTARICY, em 23406/

este documenta informse o cidigo 108529010949 no enderega hitps: /proad-v2.tjge jiss br/proad publica’y

Jocumento
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HUGO VALENTIM DE PODESTA BOTELHO
ANALISTA JUDICIARIO

DIRETORIA DE GESTAO DE PESSOAS

Assinatura CONFIRMADA em 23/06/2025 as 13:57
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@ PODER JUDICIARIO

Diretoria de Recursos Humano
ormagdes Funcionals de Servidores

PODER JUDICIARIO Divisdo de Cadastro e |

Triwnal de Justiga do Estado de Golda

Processo ne: 202506000648228
Interessada(o): CLAUDIA |ORGE DA SILVA
Assunto: ESTATISTICA

INFORMACAD N° 23012025

Trata-se de requerimento formalizado pela servidora Claudia Jorge da Silva {evento 1), por meio
do qual solicita dados da Diretoria de Gestio de Pessoas para fins de instruir projeto de pesquisa do
Mestrado em Administragio da Faculdade UNIALFA,

Esta Divisdo de Cadastro e Informagdes Funcionais de Servidores, em cumprimento ao
despacho contido no evento 5, traz as seguintes informagbes.

Aalmente este Poder Judiciario consta com 528 servidores com idade a partir de 60 anos,

sendo 452 efetivos, 41 4 disposigdo e 35 comissionados, conforme se observa na planilha anexa.

Ademais, no intuito de facilitar a compreenséo dos dados, cumpre esclarecer gue a idade esta
registrado em anos, meses e dias.

Ante o exposto, visando a continuidade processual, encaminhem-se o5 presentes autos a
Divisao de Desenvolvimento de Pessoal e Qualidade de Vida,

Goifinia, datacdo e assinado digitalmente

MARESSA AGATHA HONORID QUINTANILHA
Coordenadora da Divislio de Cadastro e Informagies Funcionais de Servidores

Fua 19, sin, quadea AB, |ale 8, 1° andar, Setor Cesle, CEP 74120-100, Goidna-GO (ANEXD 1 TIGO)
Contatos da DCIFS: (62) 3216-2360 (Recepein & WhatsApp), e-mail: doigiigo.jus.be

Assinado digitslmenie par: MARESSA AGATHA HONORIO QUINTANILHA, COORDENADOR(A) DE DIVISAC: e outros, em 2062025 s 146:41.

Para validar este documenta informe ¢ codige 106771342 o - a Ducuments
ASSINATURA(S) ELETRONICA(S)

Tribunal de Justi¢a do Estado de Goids

Para validar este documento informe o codigo 108771342550 no end https://proad-v2.tjgo.jus.br/proad/publico/validacacDocumento
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MARESSA AGATHA HONORIO QUINTANILHA
COORDENADOR(A) DE DIVISAO

DIVISAO DE CADASTRO E INFORMACOES FUNCIONAIS - SERVIDORES
Assinatura CONFIRMADA em 24/06/2025 as 16:41

PEDRO AUGUSTO FERNANDES TORRES SANTANA
ASSESSOR(A) ADMINISTRATIVO(A) I

DIVISAO DE CADASTRO E INFORMACOES FUNCIONAIS - SERVIDORES
Assinatura CONFIRMADA em 25/06/2025 is 17:08
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ANEXO B - PEDIDO DE AUTORIZACAO PARA REALIZAR PESQUISA COM A
PARTICIPACAO DOS SERVIDORES DO TJGO - PROCESSSO PROAD
202601000702585 (EVENTO N°1)

N Processa PROAD: 2026010007D2585 (Evento n® 1)

A Sua Exceléncia a Senhora
Patricia Dias Bretas

Juiza Diretora do Foro da Comarca de Goidnia

Excelentissima Senhora Juiza,

Venho, respeitosamente, requerer autorizagio para a realizagio de pesquisa académica nas
dependéncias do Forum desta Comarca, posto ser requisito parcial para a oblengio do tiwlo de
Mestre em Administragio pelo Mestrado Profissional em Administragio do Centro Universitirio
Alves de Faria, conforme comprova o documento de matricula anexo,

O estudo intitula=se “IDADISMO NO SERVICO PUBLICO GOIANO: UM ESTUDO
SOBRE O PODER JUDICIARIO DE GOIAS" e tem por objetivo analisar a percepgio dos
servidores do Tribunal de Justica do Estado de Goids (TJGO), Comarca de Goidnia, frente ao
idadismo e suas influéneias no processo de envelhecimento no contexto organizacional.

A investigagdo adota abordagem quantitativa a partir de uma andlise pormenorizada de
dados, tendo como objetivo a compreensdo das possivels manifestagdes do etarismo no ambiente
institucional do Tribunal de Justica do Estado de Goids, com o espago empirico situado na Comarca
de Goidnia, utilizando a Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (EACO), validada no
Brasil por Sigueira-Brite, Franga ¢ Valentini (2016), em anexo. O instrumento possui escala de
resposta do tipo Likert de cinco pontos, variandoe de 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo
Totalmente). O guestiondrio serd disponibilizade por meio da plataforma Google Forms e
encaminhados individualmente aos servidores, bem como difundidos nos grupos institucionais do
aplicative WhatsApp.

A pesquisa serd conduzida com pleno respeito ds atividades ¢ ao ambiente institucional do
Tribunal de Justica do Estado de Goids, visando ndo interferir no funcionamento regular dos
servigos prestados, bem como serd apresentado o relatorio final consolidade quando concluida a
andlise. Sera observado rigorosumente os prineipios éticos em pesquisas que envolvem seres
humanos, sendo que todos serio convidades a participar voluntariamente. mediante Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido; garantia de anonimato e sigilo dos dados; e vso exclusivo das
informagdes para fins académicos,

Diante do exposto, requeiro a Vossa Exceléncia autorizagio para proceder 4 divulgagio e
aplicagao dos questionarios entre os servidores da Comarca de Goidnia,

Renovo, por fim, protestos de elevada estima e distinta consideragio, permanccendo &

Assinado digitaimente por: CLAUDIA JORGE DA SILVA, ESCREVENTE JUDICIARIO |, em 200012026 ds 1305,
Para validar este documenta infarme o cadign 119438225085 na endereqo hitps-i 2 g, jus. brfproacdipublicodvalidscaoD
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M° Processo PROAD: 20250100070 2585 (Evento n® 1)

disposi¢iio para prestar quaisquer esclarecimentos adicionais que se fagam necessarios,

Respeitosamente,

Claudia Jorge da Silva

Analista Judicidrio — 2* UPJ dos Crimes Punidos com Reclusio ¢ Detengiio da Comarca de Goidnia
Discente do Mestrado Profissional em Administragio — UniAlfa

Orientadora: Prof®. Dra. Hérica Landi de Brito

e-mail:cjsilvai@tigo jus.br

Assinado digitabmente por- CLAUDIA JORGE DA SILVA, ESCREVENTE JUDHCLARIO [, em 20012026 s 13:05.
Para validar este documenta informe o codige 119438225085 ma endeneco hitps-iraader2.tigo jus. briproadipublicofvalidacanDocumenta
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CLAUDIA JORGE DA SILVA

ESCREVENTE JUDICIARIO |

GOIANIA JD GOIAS « 2* UPJ VARAS DOS CRIMES PUNIDOS COM RECLUSAO E DETENCAO (24" 8% ¢ 1(7)
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M Processo PROAD: 2026010007 02585 (Evento n® 2)

UNIALFA
CENTRO UNIVERSITARIO ALVES FARIA

Credenciado pela Portaria MEC N°. 1.456, de 12 de dezembro de 2016

Publicada no Didrio Oficial da UniGio em 13 de dezembro de 2016

DECLARACAO

Declaramos para os devidos fins de direito e todos os efeitos, que CLAUDIA JORGE DA SILVA,
Matricula N* 20232976028, é aluno regularmente matriculade no curso de Graduagio em MESTRADO
PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO - MESTRE EM ADMINISTRACAO . Portaria Interna n.% .
de 14 de margo de 2019, turno INTEGRAL, no 1° periodo.

Relagio das disciplinas matriculadas em

Nome da Disciplina

Esta certiddo tem validade de 60 dias.

Goidnia, 19 de janeiro de 2026,

Y

ESP.MARCIA CORREIA DA SILVA
Gerente de Secretaria de Graduagiio,

Pos-Graduagiio e Extensio

» digitalmense por: CLAUDIA JORGE DA SILVA, ESCREVENTE JUDICIARIO 1, em 20000/2026 s 13
documento infarme o codige 11943823 no endensgo bitps: proad v ijga.jus.br proad publico

canldocunsento

ASSINATURA(S) ELETRONICA(S)

Tribunal de Jusiica do Estado de Gaiis
" 5

Pars valid adigo 1 1943823 dereqo hatps:/fproad-v2.gjge.jus br/proadipeblicatvalic
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CLAUDIA JORGE DA SILVA

ESCREVENTE JUDICIARIO |
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N Processa PFROAD: 202601000702585 (Eventd n® 3)

Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (EACO)

Este instrumento aborda o envelhecimento e o trabalho. Leia cada frase e escolha
entre as

alternativas 1, 2, 3, 4 ou 5, o valor que parecer mais apropriado. Sendo 1 = “discordo
totalmentee, 5 = “concordo totalmente”.

ITENS12345

1.Trabalhadores mais velhos levam mais tempo para realizar tarefas no
ambiente de trabalho

2.Trabalhadores mais velhos costumam adoecer com mais facilidade
3.Trabalhadores mais velhos costumam faltar mais ao trabalho

4, Trabalhadores mais jovens costumam ter maior capacidade de
concentragao

5.0s trabalhadores mais velhos tendem a esquecer novas tarefas
6.Trabalhadares mals velhos s830 mais persistentes do que as mais jovens
7.Trabalhadores mais jovens s3o mais produtivos do que os mais velhos
8.Trabalhadores mais velhos sdo0 mais comprometidos com o trabalho

do que os mais jovens

8.0e modo geral, trabalhadores mais velhos tém mais conhecimento do
trabalha

10.Trabalhadores mais velhos s8o mais capazes de lidar com presses
do trabalho

11.0 envelhecimento afeta a produtividade dos trabalhadores
12.Trabalhadores mais velhos tém mais habilidade para resolver
problemas do que os mais jovens

13.Trabalhadores mais jovens compreendem melhor as rotinas de

trabalho do que os mais velhos

Fonte: Adaptado de Franga et al. (2017, p. 772).

Assimado digitnlmente porz CLAUDIA JORGE DA SILV A, ESCREVENTE JUDHCLARIO I, em 200172026 is 13-05.
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" Processo PROAD: 202601000702585 (Evento n* 4)

.
PODER JUDICIARIO

Estado da Golas
COMNIA DIRETORIA DO FORD

Processo n®: 03 202601000702585

CLAUDIA JORGE DA SILVA, GOIANIA ID GOIAS
Nome / Interessado: - 2° UPJ VARAS DOS CRIMES PUNIDOS COM

RECLUSAO E DETENCAD (244784 0" ¢ 10"}
Assunto: SOLICITACAO

DESPACHO/OFiCI0 N 0242026

Trata-se de solicitagdo formulada por Cliudia Jorge da Silva, matricula
50033756, ocupante do carge elfetivo Escrevente Judicianio L lotada na 2° UPJ das Varas
Criminais dos Crimes Punidos com Reclusio e Detencio da comarca de Goidnia,
matriculada no Programa de Mestrado Profissional em Administragdo do Ceniro
Universitirio Alves Faria — UNIALFA. consistente na autorizacio para aplicacio de

questiondrio entre os servidores efetivos da comarca de Goiania (evento 1),

Informa que o estudo tem por objetivo analisar a percepgiao dos servidores do
Tribunal de Justica do Estado de Goias (TIGO), Comarca de Goiania, frente ao idadismo

¢ suas influéneias no processo de envelhecimento no contexto organizacional.

Ressalta que a aplicacio do questiondrio serd fundamental para o

desenvolvimento adequado de sua dissertagio,
Breve relato, Decido.

Da andlise dos autos, verifica-se que a requerente & servidora efetiva deste
Poder Judicidrio, alupa do curso de Mestrado Profissional em Administragio junto ao
Centro Universitirio Alves Faria — UNIALFA (evento 2) e busca autorizacio desta

Dirctoria do Foro para aplicar questiondrio aos servidores desta comarca.

Pois bem. Acerca do pedido, ressalto a Decisio do Conselho Nacional de
Justiga, nos autos da consulta n® O005282-19 201 8.2.00.0000, comunicada ao Tribunal de
Justiga do Estado de Goias pelo Proad n" 2019060001 75477, que estabelece critérios para

Assinado digimlmense por: PATRICIA DIAS BRET AS, JUIZA DE DMREITO E DIRETORA DX FORO, em 21002026 s 1 7:53
Para valsdar este documento informe o cidigo | 13468587086 no enderero hitps:proad-v2.15g o jus brproad publico validscaoDiocumenta
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a anilise de pedidos de acesso a dados para fins académicos.

Mo caso analisado, uma servidora do Tribunal de Justica do Estado da Bahia,
aluna de curso de pos-graduagio, questionou o Grgido administrativo sobre o acesso a
informagdes de processos em tramitagdo nas Varas de Familia, no dmbito de pesquisa

académica.

Em seu voto, o Conselheiro Relator Henrique Avila sublinhou a relevincia da

contribuigio académica para a melhoria da prestagio jurisdicional, destacando que:

A avaliagdo qualitativa e quantitativa das demandas
em curso permite  identificar e analisar as
dificuldades encontradas e as oportunidades latentes
no sistema de justica, de modo a otimizar a prestagio
jurisdicional.

Distribuir justica com celeridade e efetividade nos
tempos atuais impoe desafios de gestio que apenas a
aprofundada reflexdo, revelada em pesquisas
cientificas com a valorosa contribuigio académica,
pode solucionar. (Conselho Nacional de Justica.
Consulta n® 0005282-19.2018.2.00.0000, voto,
pagina 6, conselheiro relator Henrique Avila, 2019-
06-03).

Cumpre reconhecer, portanto, que as solicitagies da espécie merecem especial
atengio, visto que os resultados obtidos pela pesquisa poderio ofertar wvalorosas

contribuigdes para as rotinas de trabalho desenvolvidas pelo Poder Judiciario.

Ademais, noto, ainda, que o requerimento nio envolve a concessio de acesso
a informagoes processuais, mas apenas a autorizacio a aplicagdo de pesquisa junto aos

servidores desta comarca.

A esse respeito, destaco que as normas de inspecio de seguranga, controle de
acesso, circulagio e permanéncia de pessoas no interior dos prédios da Comarca de

Goidnia encontram-se regulamentadas na Portaria n® 266/2022 desta Diretoria do Foro.

Conforme previsto no referido ato normative regulamentar, com excegio dos
contratos firmados com o TJGO, sdo proibidas, desde o portio de entrada dos prédios, a
pratica de comércio, de propaganda, incluinde a distribuicio de panfletos. realizagio de
videos para promogio pessoal ou profissional, nas respectivas dependéncias, excetuando-

s¢ as campanhas soliddrias, académicas ou institucionais devidamente autorizadas

Assinado digitnimente porz PATRICIA DHAS BRETAS, JUIZA DE DIREITO E DIRETORA DO FORD, em 21012026 as 17:53.
Para valilar este documenta infarme o codige 1 | 9468687086 no enderege hitpsfproad-v2. tigo.jus. brproad/publicodvalad Iy
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pela Administragio do Foro (artigo 20%).

Diante disso, por entender que a solicitagio em anilise se enquadra na
hipdtese prevista no artigo 20° da Portaria n® 266/2022, por se tratar de atividade
académica que deve ser fomentada pela Administragio. defiro o pedido formulado pela
servidora Claudia Jorge da Silva, a fim de autorizar a aplicacio de pesquisa junto aos

servidores vinculados a comarca de Goidinia, nos termos requeridos na inicial.
Dé-se ciéncia 4 servidora requerente.

Cientifiquem-se, ainda. a Assessoria de Gestio Administrativa, a

Coordenadoria Administrativa e Coordenadoria Judiciaria do Foro, para conhecimento.
A Secretaria-Executiva para as devidas providéncias.

Ultimadas as medidas acima elencadas e inexistindo novas informagdes no

prazo de 05 (cinco) dias, arquivem-se os presentes autos, por findos.

Caopia deste ato servird como Oficio ao Destinatirio (Provimento n® 002/2012

da Corregedoria-Gieral da Justica de Goias).

Goidnia, datado e assinado digitalmente.

Patricia Dias Bretas
Juiza de Direito e Diretora do Foro

Assinado digitalmente por- PATRICLA DEAS BRETAS, JUIZA DE DIREITO E MRETOR A DO FORO, ena 21012026 as 17-53.
Para validar este documenta informe o codigo 11946868 7086 no enderego hitpesfproad-v2. tigo. jus.brip fpru blicodfval idacan Dy
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PATRICIA DIAS BRETAS

JUIZA DE DIREITO E DIRETORA DO FORO
GOIANIA DIRETORIA DO FORO - GABINETE
Assinatura CONFIRMADA em 21/01/2026 s 17:53
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N® Processo PROAD: 202601000702585 (Evenlo n® 5)

Zimbra secexecforo@tjgo.jus.br

Trata-se de Despacho da Diretoria do Foro da comarca de Goidnia

De : Comarca de Goiania - Secretaria Executiva Foro  qui,, 22 de jan. de 2026 14:28
<secexecforo@tjgo.jus.br> 2 1 anexo

Assunto : Trata-se de Despacho da Diretoria do Foro da
comarca de Goidnia

Para : Coordenadoria Administrativa do Foro, Comarca
de Goidnia <coordenadoriaadmin@tigo.jus.br>

A Coordenadoria Administzativa do Foro

Por ordem da MM® Juiza de Direito e Diretora do Foro da comarca de Goidinia, Dra. Patricia Dias
Bretas. encaminho copia do Despacho n® 24/2026, proferide no Processo Administrativo Digital -
PROAD N* 202601000702585, para conhecimento acerca da solicitagio formulada por Claudia
Jorge da Silva, matricula

50033756, ecupante do cargo efetive Escrevente Judicidrio L. lotada na 2* UPJ das Varas
Criminais dos Crimes Punidos com Reclusio ¢ Detengéio da comarca de Goidnia, matriculada no
Programa de Mestrado Profissional em Administragio do Centro Universitirio Alves Faria—
UNIALFA, consistente na autorizagfio para aplicagio de questionario entre os servidores efetivos
da comarca de Goidnia.

Solicite, gentilmente, a confirmagdo de recebimenio do e-mail,
Atenciosamente,

Secretaria Executiva da Diretoria do Foro da Comarca de Goidnia
Telefones: (062) 3018-6151, 6152, ou 6153

“Anbas. da imprimir pansa em sua responsabilidade @ compromissa com o MEID AMBIENTE".

= DESPACHO N° 024_2026.pdf
73 KB

Trata-se de Despacho da Diretoria do Foro da comarca de Goiania

De : Comarca de Goiania - Secretaria Executiva Foro  qui,, 22 de jan. de 2026 14:29
<secexecforo@tjgo.jus.br> 2 1 anexo
Assunto : Trata-se de Despacho da Diretoria do Foro da
comarca de Goiania

Assinade digitalmente por: REMATA VIANA BARBOS A, TERCEIRLEZADD, em 22801120246 as 14:33,

Pam validar este documenio informe o cadige 196536965578 mo enderego hitps: Mproad=v2.{jgo. jus.br/proad publcatvalidecacDocumenio

lof2

2201/2026, 14:29
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Zimbra hittps=/fwebmail ggo.jus. be'hiprintmessagefid=C - 336403, C:-336404_
N® Processo PROAD: 202601000702585 (Evenio n® 5}

Para : Divisdo de Gestao de Pessoas, Diretoria do Foro -
TIGO <gestaodepessoasforo@tjgo.jus.br>

A Assessoria de Gestido Administrativa do Foro

Por ordem da MM Juiza de Direito e Diretora do Fore da comarca de Goidnia, Dra, Patricia Dias
Bretas, encaminho copia do Despacho n” 24/2026, proferido no Processo Administrativo Digital =
PROAD N° 202601 000702525, para conhecimento acerca da solicitagio formulada por Claudia
Jorge da Silva, matricula

S0033750, ocupante do cargo efetivo Escrevente Judicidrio 1, lotada na 2* UPJ das Varas
Criminais dos Crimes Punidos com Reclusio e Detengio da comarca de Goidnia, matriculada no
Programa de Mestrado Profissional em Administragdo do Centro Universitirio Alves Faria—
UNIALFA, consistente na autorizagio para aplicagfio de questiondrio entre os servidores efetivos
da comarca de Goidnia.

Solicito, gentilmente, a confirmagio de recebimento do e-mail,

Atenciosamente,

Renata Viana Barbosa

Secretaria Executiva da Diretoria do Foro da Comarca de Goidnia
Telefones: (062) 3018-6151, 6152, ou 6153

npramizsa com a MEID AMBIENTE",

“Anbas de imprimir pen

= DESPACHO N° 024_2026.pdf
73 KB

Assinado digitalmente por: RENATA VIANA BARBOSA, TERCEIRIZADO, em 22012026 s 14:33.
. !_‘E‘m validar este documento informe o codigo 119656965878 o enderego bitps: Jproad=v?. tiga.jus brfproadfpublicafvalidac aoDocumento
ol s

22/01/2026, 14:29

ASSINATURA(S) ELETRONICA(S)

Tribunal de Justiga do Estado de Goids
Para validar este documento informe o codigo 119656965878 no enderego hitps=//proad-v2.tjgo jus br/proad/publico/validacanDecumenta

N° Processo PROAD: 202601000702585 (Evento n° 5)

RENATA VIANA BARBOSA

TERCEIRIZADO

GOIANIA DIRETORIA DO FORO - SECRETARIA EXECUTIVA DO FORO
Assinatura CONFIRMADA em 22/01/2026 as 14:33




Zimbra https:fwebmail tgo. jus brh/printmessage"id=338143&=America’...

N° Processo PROAD: 2026010007T02585 (Eventa n® 8)

Zimbra secexecforo@tjgo.jus.br

PARA CONHECIMENTO - Trata-se de Despacho da Diretoria do Foro da comarca
de Goidnia no PROAD

De : Comarca de Goiania - Secretaria Executiva Foro  sex., 30 de jan. de 2026 13:50
<secexecforo@tjgo.jus.br> & 1 anexo

Assunto : PARA CONHECIMENTO - Trata-se de Despacho
da Diretoria do Foro da comarca de Goidnia no
PROAD

Para : Comarca de Goidnia, Coordenadoria Judiciaria
<coordenadoriajud@tjgo.jus.br>

A Coordenadoria Judicigria do Foro

Por ordem da MM?® Juiza de Direito e Diretora do Foro da comarca de Goifinia, Dra. Patricia
Dias Bretas, encaminho copia do Despacho n® 24/2026, proferido no Processo Administrativo
Digital = PROAD N° 202601 000702585, para conhecimento acerca da solicitagio formulada por
Claudia Jorge da Silva, matricula 50033756, ocupante do cargo efetivo Escrevente Judicidrio |,
lotada na 2* UPJ das Varas Criminais dos Crimes Punidos com Reclusio ¢ Detengio da comarca
de Goidnia, matriculada no Programa de Mestrado Profissional em Administragiio do Centro
Universitario Alves Faria — UNTALFA. consistente na autorizagio para aplicagio de questiondrio

entre os servidores efetivos da comarca de Goidnia.

Solicito, gentilmente, a confirmagiio de recebimente do e-mail,
Atenciosamente,

Secretaria Executiva da Diretoria do Foro da Comarca de Goiénia
Telefones: (062) 3018-6151, 6152, ou 6153

ildade & compromisso com o MEID AMBIENTE".

*Artes de imprimic pense em sua resp

= DESPACHO N° 024_2026.pdf
73 KB

Assinado digitalmente por: AMA PAULA SOUZA DE OLIVEIR A, ANALISTA JUDICLARIO, em 30601 /2006 as 13:52.

L of le validar este documento informe o cadigo 120068018191 o enderego https: Mproad-v2 tjgo. jus.br/proadfpublicatvalidacanDocumentos
ol
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Tribunal de Justica do Estado de Goids
Para validar este documento informe o codigo 120168018191 no enderego hitps:2fproad-v2_tjgo.jus. befproad/publicofvalidacacDocumento

N® Processo PROAD: 202601000702585 (Evento n® 8)

ANA PAULA SOUZA DE OLIVEIRA

ANALISTA JUDICIARIO

GOIANIA DIRETORIA DO FORO - SECRETARIA EXECUTIVA DO FORD
Assinatura CONFIRMADA em 30/01/2026 as 13:52
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Zimbra https:/‘webmail tjgo jus br'h/printmessageid=333 143&w=America/...
W® Processo PROAD: 20260 1000702585 (Evenlo n® 8)

Zimbra secexecforo@tjgo.jus.br

PARA CONHECIMENTO - Trata-se de Despacho da Diretoria do Foro da comarca
de Goidnia no PROAD

De : Comarca de Goiania - Secretaria Executiva Foro  sex., 30 de jan. de 2026 13:50
<secexecforo@tjgo.jus.br> £ 1 anexo

Assunto : PARA CONHECIMENTO - Trata-se de Despacho
da Diretoria do Foro da comarca de Goidnia no
PROAD

Para : Comarca de Goidnia, Coordenadoria Judiciaria
<coordenadoriajud@tjgo.jus.br>

A Coordenadoria Judiciaria do Foro

Por ordem da MM?® Juiza de Direito e Diretora do Foro da comarca de Goidnia, Dra. Patricia
Dias Bretas, encaminho copia do Despacho n® 24/2026, proferido no Processo Administrativo
Digital = PROAD N" 202601000702585, para conhecimento acerca da solicitagdo formulada por
Cliaudia Jorge da Silva, matricula S0033756, ocupante do cargo efetivo Escrevente Judicidrio 1,
lotada na 2* UPJ das Varas Criminais dos Crimes Punidos com Reclusio e Detengiio da comarca
de Goidinia, matriculada no Programa de Mestrado Profissional em Adiministragio do Centro
Universitario Alves Faria — UNIALFA, consistente na autorizagio para aplicagio de questionirio
entre os servidores efetivos da comarca de Goidnia.

Salicite, gentilmente, a confirmagie de recebimento do e-mail,

Atenciosamente,
Secretaria Executiva da Diretoria do Foro da Comarca de Goidnia
Telefones: (062) 3018-6151, 6152, ou 6153

“Anes de imprimic pense em sua responsabildade & compromisso com o MEID AMBIENTE".

== DESPACHO N° 024_2026.pdf
73 KB

Assinade digitalmente por: ANA PAULA SOUZA DE OLIVEIRA, ANALISTA JUDICLARIO, em 3000 1/2026 as 13:52.
Pam validar este documento informe o cadigo 120068018191 o ends b ipread-v2 tjga. i i
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ASSINATURA(S) ELETRONICA(S)

Tribunal de Justia do Estado de Goids
Para validar este documento informe o codigo 120168018191 no enderego httpsz/fproad-v2.tjgo.jus.br/proad/publico/validacacDocumento

N® Processo PROAD: 202601000702585 (Evento n® 8)

ANA PAULA SOUZA DE OLIVEIRA

ANALISTA JUDICIARIO

GOTANIA DIRETORIA DO FORO - SECRETARIA EXECUTIVA DO FORO
Assinatura CONFIRMADA em 30/01/2026 s 13:52




M® Processo PROAD: 202601000702585 (Evento n® )

gy
PODER JUDICIARIO
Estado de Golas
GOIANLA DIRETORIA DO FORD - SECRETARIA EXECUTIVA DO FORD

CERTIDAO DE ARQUIVAMENTO

Certifico que foi( foram) cumprida(s) afs) determinagio(des) contida(s) na(o) decisdo/despacho retro.

Assim sendo, ARQUIVO os presentes auios,

O referido & verdade ¢ dou fé.

LA SOUZA DE OLIVEIRA, ANALISTA JUDICLARIO,
20724546808 po enderege hitps

validacaolocumento

ASSINATURA(S) ELETRONICA(S)

Tribunal de Justica do Estado de Goias
Para validar este documento informe o eodigo 120724546808 no enderego hitps://proad-v2 tjgo.jus. br/proad/publico/validacaoDocumento

N? Processo PROAD: 202601000702585 (Evento n® 9)

ANA PAULA SOUZA DE OLIVEIRA

ANALISTA JUDICIARIO

GOIANIA DIRETORIA DO FORO - SECRETARIA EXECUTIVA DO FORO
Assinatura CONFIRMADA em 09/02/2026 as 17:23
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