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Resumo

O envelhecimento populacional brasileiro configura desafio emergente para
organizagbes que precisam desenvolver competéncias para gestdo de equipes
multigeracionais. Projegdes oficiais indicam que, em 2055, o pais tera 69,7 milhdes
de pessoas com 60 anos ou mais, representando 32,3% da populagéo total. Diante
deste cenario, este trabalho apresenta o desenvolvimento de um sistema estruturado
para promog¢ao da diversidade etaria e combate ao etarismo organizacional,
integrando diagndstico organizacional, desenvolvimento de frameworks conceituais,
materiais didaticos e recomendacdes praticas, alinhados as melhores evidéncias
cientificas. O AGEWISE (Sistema Integrado de Gestdo da Diversidade Etaria
Organizacional) é composto por trés componentes integrados: framework de
diagndstico organizacional baseado na adaptacéo de escala de clima intergeracional,
dashboard analitico de indicadores para monitoramento do clima intergeracional e
guia estruturado de intervengdes anti-etarismo fundamentadas em evidéncias
cientificas. A metodologia envolveu revisdo sistematica da literatura, analise de
necessidades organizacionais, desenvolvimento conceitual, estruturagdo de
componentes praticos e validagéo conceitual do sistema. Os produtos desenvolvidos
visam subsidiar intervencdes organizacionais, sensibilizar liderancas e fortalecer o
clima intergeracional, contribuindo para a inovagao, inclusdo e sustentabilidade
organizacional, oferecendo proposta estruturada para melhoria de processos de
gestado da diversidade etaria em organizagdes.

Palavras-chave: Etarismo; Diversidade etaria; Gestdo organizacional; Clima
intergeracional; Sistema de gestéao.

Abstract

Brazilian population aging represents an emerging challenge for organizations that
need to develop competencies for managing multigenerational teams. Official
projections indicate that by 2055, the country will have 69.7 million people aged 60 or
older, representing 32.3% of the total population. Given this scenario, this work
presents the development of a structured system for promoting age diversity and
combating organizational ageism, integrating organizational diagnosis, development
of conceptual frameworks, educational materials, and practical recommendations,
aligned with the best scientific evidence. AGEWISE (Integrated System for
Organizational Age Diversity Management) is composed of three integrated
components: an organizational diagnostic framework based on the adaptation of an
intergenerational climate scale, an analytical dashboard of indicators for monitoring
intergenerational climate, and a structured guide for anti-ageism interventions
grounded in scientific evidence. The methodology involved systematic literature
review, organizational needs analysis, conceptual development, structuring of practical
components, and conceptual validation of the system. The developed products aim to
support organizational interventions, raise awareness among leaders, and strengthen
intergenerational climate, contributing to innovation, inclusion, and organizational
sustainability, offering a structured proposal for improving age diversity management
processes in organizations.
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1. Introdugao

O envelhecimento populacional brasileiro tem transformado significativamente a
composicao etaria da forca de trabalho, criando desafios inéditos para a gestao
organizacional. Projecdes do IBGE indicam que, em 2055, o pais tera 69,7 milhdes de
pessoas com 60 anos ou mais, representando 32,3% da populacéo total (IBGE, 2024).
Esta transformagao demografica configura uma situagao emergente que a sociedade
brasileira ainda ndo analisou adequadamente em suas implicagées organizacionais.

Este cenario demografico, combinado com mudangas no sistema previdenciario que
resultam em maior permanéncia de profissionais mais velhos no mercado de trabalho,
exige que grandes organizagdes desenvolvam competéncias para gerir equipes
multigeracionais de forma eficaz e inclusiva. Paralelamente, emerge o etarismo
organizacional como fenbmeno que compromete ndo apenas a equidade nas relagdes
de trabalho, mas também a capacidade organizacional de gerar valor através da
diversidade de perspectivas e experiéncias.

A literatura especializada demonstra que ambientes marcados por discriminagao
etaria apresentam impactos negativos significativos. Trabalhadores que sofrem
etarismo relatam menor satisfacdo no trabalho, redugdo do comprometimento
organizacional e maior propensdo ao absenteismo (Macdonald & Levy, 2016),
enquanto organizagbes enfrentam perda de talentos experientes, fragmentacdo do
conhecimento e limitacdo da capacidade de inovacao (Sinclair et al., 2024).

Diante desta transformacdo demografica sem precedentes e da lacuna pratico-
cientifica identificada, este trabalho apresenta o desenvolvimento de um sistema
estruturado para promoc¢ao da diversidade etaria e combate ao etarismo
organizacional, integrando diagnostico organizacional, desenvolvimento de
frameworks conceituais, materiais didaticos e recomendacodes praticas, alinhados as
melhores evidéncias cientificas. O AGEWISE (Sistema Integrado de Gestdo da
Diversidade Etaria Organizacional) constitui proposta que combina conhecimentos de
administracdo, psicologia organizacional, gestdo de pessoas e tecnologia da
informagédo. Os produtos desenvolvidos visam subsidiar interven¢des organizacionais,
sensibilizar liderancas e fortalecer o clima intergeracional, contribuindo para a
inovacdo, inclusdo e sustentabilidade organizacional em um contexto de
envelhecimento populacional acelerado.

O objetivo geral deste trabalho é desenvolver sistema estruturado que permita as
organizagdes identificar, mensurar e combater o etarismo de forma baseada em
evidéncias cientificas. Como objetivos especificos, busca-se: (a) elaborar um
framework conceitual de diagnéstico do clima intergeracional organizacional; (b) criar
um conjunto de indicadores e métricas para monitoramento continuo da diversidade
etaria; e (c) sistematizar praticas de intervengao anti-etarismo validadas pela literatura
especializada.

A relevancia deste desenvolvimento justifica-se pela crescente necessidade
organizacional de ferramentas praticas para gestdo da diversidade etaria,
especialmente considerando que até 2055 quase um tergo da populagao brasileira
tera mais de 60 anos. Além disso, o AGEWISE contribui para preencher uma lacuna
identificada entre o conhecimento cientifico sobre etarismo e sua aplicacdo em

contextos organizacionais reais.
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Este trabalho esta organizado da seguinte forma: apds esta introdugéo, apresenta-se
a fundamentacgéo tedrica que sustenta o desenvolvimento do sistema; em seguida,
descreve-se a metodologia de criagdo do AGEWISE; posteriormente, detalham-se os
trés componentes do sistema; por fim, discutem-se as contribuicdes, limitacdes e
perspectivas futuras do trabalho desenvolvido.

2. Fundamentacgao Teérica
2.1 Conceituagao do Etarismo Organizacional

O etarismo, termo cunhado por Butler em 1969, refere-se a esteredtipos, preconceitos
e discriminagao direcionados a pessoas com base em sua idade. No ambiente
organizacional, manifesta-se através de trés dimensdes interconectadas: componente
cognitivo (esteredtipos sobre capacidades relacionadas a idade), componente afetivo
(sentimentos negativos baseados na idade) e componente comportamental (praticas
discriminatérias concretas).

A literatura identifica que o etarismo organizacional pode afetar trabalhadores de
qualquer faixa etaria, manifestando-se tanto contra profissionais mais jovens
(percebidos como inexperientes ou instaveis) quanto contra profissionais mais velhos
(considerados resistentes a mudanga ou menos produtivos). Previtali et al. (2022)
documentam como estas manifestacboes se expressam através de experiéncias
concretas de discriminagdo, construgdo social negativa da idade e estratégias
individuais para combater o preconceito.

Diferentemente de outras formas de preconceito, o etarismo apresenta caracteristicas
unicas: é frequentemente ndo reconhecido como discriminacdo, € socialmente
tolerado e pode afetar qualquer pessoa ao longo de sua trajetéria profissional (Nelson,
2016).

2.2 Impactos do Etarismo nas Organizagoes

A literatura cientifica documenta que o etarismo gera consequéncias negativas
significativas tanto no nivel individual quanto organizacional, configurando-se como
um problema estratégico que transcende questdes meramente éticas.

2.2.1 Impactos Individuais - Trabalhadores que experimentam discriminacédo etaria
apresentam correlagdes negativas significativas com indicadores de bem-estar
ocupacional. Macdonald e Levy (2016) demonstram que a discriminagao etaria
percebida se associa negativamente a satisfagédo no trabalho, ao comprometimento
organizacional e ao engajamento profissional, enquanto a ansiedade relacionada ao
envelhecimento reduz a motivacdo e a participacdo em atividades de
desenvolvimento. Paradoxalmente, a pesquisa de Bae e Choi (2023) revela que
trabalhadores mais jovens tendem a apresentar atitudes etaristas mais severas,
sugerindo que o problema afeta as relagcdes intergeracionais de forma complexa e
bidirecional.

2.2.2 Impactos Organizacionais - No nivel organizacional, o etarismo resulta em
multiplos custos tangiveis e intangiveis. Sinclair et al. (2024) identificam que
organizagbes que toleram praticas etaristas enfrentam: (a) perda de talentos
experientes através de aposentadoria precoce; (b) redu¢do do compartilhamento de
conhecimento entre geragdes; (c) limitagdo da diversidade cognitiva necessaria para

inovacéo; (d) aumento do absenteismo e redugafmia p iMidade; e(e) riscos
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reputacionais e legais associados a discriminagdo. Particularmente critica € a
fragmentacdo do conhecimento organizacional, onde barreiras etarias impedem a
transferéncia eficaz de expertise entre profissionais experientes e novos
colaboradores, resultando em perda de capital intelectual acumulado.

2.3 Estratégias e Praticas Anti-Etarismo

Diante dos impactos negativos documentados, a literatura especializada tem
identificado e validado diversas abordagens para combater o etarismo organizacional,
oferecendo caminhos baseados em evidéncias para a constru¢do de ambientes de
trabalho mais inclusivos.

2.3.1 Categorizagéo de Intervencdes - A revisédo sistematica de Sinclair et al. (2024)
identifica quatro categorias principais de intervengdes anti-etarismo: (a) intervencoes
de redugdo de viés, que visam mitigar preconceitos inconscientes; (b) intervengdes
breves sobre atitudes, focadas em mudangas cognitivas através de materiais
educativos; (c) workshops de diversidade etaria, que promovem contato
intergeracional estruturado; e (d) intervengdes estruturais ou contextuais, que
modificam politicas e praticas organizacionais.

2.3.2 Eficacia das Intervengdes - A evidéncia disponivel sugere que intervengdes
baseadas em workshops de diversidade etaria apresentam os resultados mais
consistentes, combinando base tedrica clara com aplicabilidade em ambientes
organizacionais reais (Sinclair et al., 2024). Estas interven¢des demonstram efeitos
positivos em medidas significativas tanto para organizagdes quanto para
trabalhadores de diferentes faixas etarias.

2.3.3 Fatores Psicossociais Protetivos - A pesquisa de Macdonald e Levy (2016)
identifica fatores psicossociais que podem atenuar os efeitos negativos do etarismo:
identidade etaria positiva (identificagdo favoravel com o proprio grupo etario),
centralidade do trabalho (importancia do trabalho para a identidade pessoal) e suporte
social percebido no ambiente laboral. Estes fatores associam-se positivamente a
satisfacdo, comprometimento e engajamento, sugerindo pontos de alavancagem para
intervengdes organizacionais.

2.3.4 Instrumentos de Diagnéstico - Para fundamentar intervengdes baseadas em
evidéncias, a literatura oferece instrumentos validados de diagnéstico, destacando-se
a Workplace Intergenerational Climate Scale (WICS) desenvolvida por King e Bryant
(2017), que mensura cinco dimensbes do clima intergeracional: contato
intergeracional, retengao intergeracional, afeto intergeracional positivo, inclusividade
geracional e auséncia de esteredtipos geracionais.

3. Metodologia

A metodologia de desenvolvimento do AGEWISE baseou-se em abordagem
estruturada em quatro etapas complementares que integraram revisao tedrica, analise
de necessidades organizacionais, desenvolvimento conceitual e estruturagdo de
componentes praticos.
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3.1 Etapa 1: Revisao Sistematica da Literatura

Foi conduzida revisdo sistematica da literatura especializada sobre etarismo
organizacional, utilizando as bases de dados académicas disponiveis. O processo
incluiu identificacdo de estudos relevantes publicados entre 2016 e 2024, com foco
em pesquisas empiricas sobre manifestacdes, impactos e intervencdes anti-etarismo
em contextos organizacionais. Os critérios de inclusao priorizaram estudos com
metodologias consistentes, amostras diversificadas e contribuigbes praticas para a
gestao da diversidade etaria.

3.2 Etapa 2: Anadlise de Necessidades Organizacionais

A segunda etapa envolveu andlise das necessidades organizacionais identificadas no
contexto de programa de mentoria inclusiva de grande empresa do setor energético
brasileiro. Este processo permitiu compreender desafios reais enfrentados por
organizagbes complexas na gestdo da diversidade etaria, incluindo aspectos
relacionados a renovacgao do quadro funcional, preservacado de conhecimento critico
e promogao de ambientes intergeracionais positivos.

3.3 Etapa 3: Desenvolvimento do Framework Conceitual

Com base na sintese tedrica e na analise de necessidades, foi desenvolvido
framework conceitual integrado que articula diagndéstico, monitoramento e intervengéo
em sistema coeso. O framework incorpora adaptagdées da escala WICS (King &
Bryant, 2017) para contextos organizacionais brasileiros, organizando as dimensdes
do clima intergeracional em estrutura operacional que facilita tanto a compreensao
quanto a aplicacao pratica.

3.4 Etapa 4: Estruturagao dos Componentes Praticos

A etapa final consistiu na estruturacdo dos trés componentes do AGEWISE: (a)
framework de diagnéstico organizacional; (b) dashboard de indicadores para
monitoramento; e (c) guia de intervengdes baseadas em evidéncias. Cada
componente foi desenvolvido considerando critérios de aplicabilidade, escalabilidade
e sustentabilidade organizacional.

4. Desenvolvimento do AGEWISE: Componentes Integrados

O AGEWISE (Sistema Integrado de Gestao da Diversidade Etaria Organizacional) foi
estruturado como proposta composta por trés componentes complementares, cada
um atendendo a necessidades especificas do ciclo de gestao da diversidade etaria:
diagndstico, monitoramento e intervencdo. Como sistema estruturado, o AGEWISE
integra metodologias de diferentes campos do conhecimento - psicometria
organizacional, design de interfaces, gestdo baseada em evidéncias e
desenvolvimento organizacional - para oferecer abordagem que pode ser
implementada em organizagdes de diferentes portes e setores.

4.1 Componente 1: Framework de Diagnéstico Organizacional

4.1.1 Estrutura Conceitual - O framework de diagndstico baseia-se na adaptagao da
escala WICS (King & Bryant, 2017) para contextos organizacionais brasileiros,
organizando a avaliagdo do clima intergeracional em trés niveis hierarquicos:
individual, relacional e organizacional. Esta estrutura multinivel (Figura 1) permite
identificar manifestacbes do etarismo em diferentes dimensdes da experiéncia
organizacional. A Figura 1 apresenta a representacdo visual desta estrutura
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Figura 1 - Diagrama Multinivel do Clima Intergeracional

Diagrama FRAMEWORK CONCEITUAL
Mutltinivel do Clima
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Fonte: Elaborado pelos autores com base em King e Bryant (2017).

Nivel Individual: Avalia atitudes, percepgcbes e competéncias pessoais
relacionadas a idade, incluindo esteredtipos geracionais, identidade etaria e
ansiedade relacionada ao envelhecimento.

Nivel Relacional: Examina a qualidade das interagdes entre geracdes, dinamicas
de poder intergeracionais e fluxos de transmissdo de conhecimento entre
profissionais de diferentes faixas etarias.

Nivel Organizacional: Analisa politicas, praticas e cultura organizacional
relacionadas a diversidade etaria, incluindo processos de recrutamento,
desenvolvimento e retencao de talentos.

4.1.2 Dimensobes de Avaliagao - O framework incorpora as cinco dimensdes validadas
da escala WICS, adaptadas para aplicagdo em pesquisas organizacionais:

Auséncia de Estereotipos Geracionais (LGS - Lack of Generational Stereotypes):
Avalia o grau em que o ambiente organizacional esta livre de generalizagdes
baseadas na idade.

Afeto Intergeracional Positivo (PIA - Positive Intergenerational Affect): Mensura
sentimentos e atitudes positivas em relacao a colegas de diferentes geragdes.
Contato Intergeracional (IC - Intergenerational Contact): Examina a frequéncia e
qualidade das interagdes entre profissionais de diferentes faixas etarias.
Inclusividade Geracional no Trabalho (WGI - Workplace Generational
Inclusiveness): Avalia a promogao ativa da inclusdo de pessoas de todas as idades
em processos organizacionais.

Retengédo Intergeracional no Trabalho (WIR - Workplace Intergenerational
Retention): Mede como a organizagéo valoriza e busca reter talentos de todas as
faixas etarias.

4.1.3 Instrumento de Coleta - Foi desenvolvido conjunto de 12 itens diagndsticos
selecionados da escala WICS original, adaptados para integragdo em pesquisas de
clima organizacional existentes. Esta abordagem minimiza custos de implementagao
€ maximiza a adesao organizacional, aproveitando estruturas de coleta ja
estabelecidas.

[ ] R |
.-i E‘-‘ @ Unifor
ANGRAD ANGRAD



PUBLICA

36° ENANGRAD

4.1.4 ltens do Instrumento de Diagndstico - Os 12 itens selecionados e adaptados da
escala WICS para aplicagado no contexto organizacional brasileiro sdo apresentados
a segquir, organizados por dimensao:

e Auséncia de Estereétipos Geracionais (LGS) - 2 itens:
LGS1: "Na minha area, evita-se fazer generalizagdes sobre pessoas com base em
sua idade"
LGS2: "Colegas de diferentes geragbes sdo avaliados por suas competéncias
individuais, ndao por sua idade"

o Afeto Intergeracional Positivo (PIA) - 2 itens:
PIA1: "Gosto de interagir com colegas de trabalho de geragbes diferentes da
minha"
PIA2: "Sinto-me confortavel trabalhando em equipes com diversidade etaria"

e Contato Intergeracional (IC) - 2 itens:
IC1: "Em minha area, ha oportunidades frequentes de colaboragcdo entre
profissionais de diferentes geragdes"
IC2: "Participo regularmente de atividades profissionais que envolvem colegas de
diferentes faixas etarias"

¢ Inclusividade Geracional no Trabalho (WGI) - 3 itens:
WGI1: "Na organizagao, profissionais de todas as idades tém oportunidades iguais
de desenvolvimento"
WGI2: "As contribuicdes de profissionais de diferentes geragdes sao igualmente
valorizadas na empresa"
WGI3: "Minha liderangca promove um ambiente inclusivo para pessoas de todas as
idades"

¢ Retencao Intergeracional no Trabalho (WIR) - 3 itens:
WIR1: "Na minha area, nao ha pressao para que profissionais mais experientes se
aposentem"
WIR2: "A empresa valoriza a retencédo de talentos independentemente da faixa
etaria"
WIRS3: "Percebo que a experiéncia dos profissionais mais velhos € vista como um
ativo valioso para a organizagao"

Todos os itens utilizam escala Likert de 5 pontos (1=Discordo totalmente; 2=Discordo
parcialmente; 3=Nao concordo nem discordo; 4=Concordo parcialmente; 5=Concordo
totalmente).

4.2 Componente 2: Dashboard de Indicadores para Monitoramento

4.2.1 Arquitetura do Dashboard - O dashboard analitico foi concebido como
ferramenta visual interativa que transforma dados coletados pelo framework de
diagndstico em insights acionaveis para gestores e profissionais de recursos
humanos. A arquitetura segue principios de design centrado no usuario, organizando
informagdes em maodulos funcionais que atendem diferentes necessidades analiticas.

4.2.2 Componentes Visuais Principais - O dashboard incorpora cinco componentes
visuais integrados para analise do clima intergeracional:

e Mapa de Calor Multidimensional: Visualizagdo matricial que cruza unidades
organizacionais com as cinco dimensdes do clima intergeracional (LGS, PIA, IC,
WGI, WIR), utilizando gradagado cromatica para identificagdo rapida de areas

criticas e exemplares. . -
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¢ Indicador Sintético de Clima: Medidor consolidado que integra as cinco dimensdes
em indice geral, complementado por indicadores especificos e variagbes
percentuais em relagao a periodos anteriores.

e Gréafico de Disparidades Geracionais: Visualizagdo em radar que compara
percepcgdes de diferentes grupos etarios sobre cada dimenséao, revelando gaps
perceptivos que orientam intervengdes especificas.

e Anadlise de Tendéncias Temporais: Grafico temporal que apresenta evolugao
histérica dos indicadores e projegdes futuras, permitindo avaliagdo de impacto de
iniciativas implementadas.

e Painel de Insights Automatizados: Sistema que destaca automaticamente achados
relevantes e areas que requerem atencdo prioritaria, apresentando
recomendacgdes em linguagem clara e acionavel.

4.2.3 Funcionalidades Analiticas - O dashboard incorpora recursos de analise que
transcendem a mera visualizagao de dados:

e Segmentacgado Multivariada: Capacidade de filtrar resultados por multiplas variaveis
organizacionais e demograficas simultaneamente, permitindo analises
contextualizadas.

e Deteccdo de Padrdes: Algoritmos que identificam configuragdes e tendéncias nao
evidentes em analises tradicionais, destacando correlagdes entre clima
intergeracional e outros indicadores organizacionais.

e Simulador de Impacto: Ferramenta preditiva que estima efeitos potenciais de
diferentes intervencdes com base em modelos estatisticos derivados dos dados
coletados.

4.2.4 Especificagdes Técnicas do Dashboard - O dashboard foi projetado seguindo
principios de engenharia de software e design de experiéncia do usuario. As
especificacoes técnicas incluem: (a) interface responsiva compativel com diferentes
dispositivos; (b) processamento automatizado de dados em tempo real; (c) algoritmos
de deteccdo de padrées baseados em analise estatistica; (d) sistema de alertas
configuraveis; e (e) mddulos de exportagao de relatérios personalizaveis. A arquitetura
técnica permite integracdo com sistemas de RH existentes através de APIs
(Application Programming Interface) padronizadas.

4.3 Componente 3: Guia de Intervengcoes Baseadas em Evidéncias

4.3.1 Estrutura do Guia - O guia de intervengdes foi desenvolvido como instrumento
pratico que conecta sistematicamente achados diagndsticos a agdes especificas de
combate ao etarismo. Estruturado em formato de "mapa de conexdes", o guia
estabelece relagdes diretas entre problemas identificados em cada dimensé&o do clima
intergeracional e intervengdes validadas pela literatura cientifica.

4.3.2 Categorizacdo das Intervengdes - Baseado na taxonomia de Sinclair et al.
(2024), o guia organiza as intervengdes em quatro categorias principais:

e Intervengdes Cognitivas: Focadas na redugcdo de esteredtipos e vieses
inconscientes através de workshops de conscientizagdo, materiais educativos e
exercicios de reflexao sobre preconceitos etarios.

e Intervengbes Relacionais: Direcionadas ao fortalecimento do contato
intergeracional através de programas de mentoria reversa, comunidades de pratica

multigeracionais e formagao de equipes diverﬁ as em.i
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Intervengbes Estruturais: Voltadas a modificacdo de politicas e praticas
organizacionais, incluindo revisdo de processos de recrutamento, critérios de
promogao e programas de desenvolvimento profissional.

Intervencbes Culturais: Orientadas a transformacdo de valores e normas
organizacionais através de campanhas de comunicagdo, reconhecimento de
diversidade etaria e estabelecimento de comités de inclusao.

4.3.3 Matriz de Intervengbes por Dimensdo - Para cada dimensdo do clima
intergeracional, o guia especifica intervencdes prioritarias:

Para LGS (Auséncia de Estereotipos): Workshops "Desmistificando Geragdes",
campanhas internas "Historias que Inspiram", treinamento anti-viés para gestores
e revisao de materiais de comunicagao organizacional.

Para PIA (Afeto Intergeracional Positivo): Rodas de conversa intergeracionais,
programas de mentoria bidirecional, reconhecimento de equipes multigeracionais
e atividades de integracéo entre diferentes faixas etarias.

Para IC (Contato Intergeracional): Formacdo de squads (pequenas equipes
multifuncionais e autogerenciadas) diversificados em projetos estratégicos,
programa "Buddy" (padrinho) para integracdo de novos colaboradores,
comunidades de pratica intergeracionais e eventos "Café com Experiéncia".

Para WGI (Inclusividade Geracional): Revisao de critérios de elegibilidade para
programas de desenvolvimento, politicas explicitas de inclusdo etaria, capacitagéo
de gestores em lideranga inclusiva e monitoramento de indicadores de diversidade
etaria.

Para WIR (Retengao Intergeracional): Programa "Valor da Experiéncia", planos de
sucessao intergeracional, op¢des de trabalho flexivel, entrevistas de desligamento
focadas em retencado e campanhas contra etarismo institucionalizado.

4.3.4 Critérios de Priorizacdo - O guia incorpora sistema de priorizacdo baseado em
trés critérios:

Impacto Potencial: Avaliagdo da capacidade da intervengao de gerar mudangas
significativas no clima intergeracional, baseada em evidéncias cientificas
disponiveis.

Facilidade de Implementacdo: Analise dos recursos necessarios, complexidade
operacional e resisténcias organizacionais esperadas para cada tipo de
intervencao.

Alinhamento Estratégico: Verificagdo da consonancia entre a intervengao proposta
e os valores, objetivos e cultura da organizagao especifica.

4.3.5 Roteiro de Implementagdo - Para cada intervengdo, o guia fornece roteiro
estruturado incluindo:

Pré-requisitos: Condigdes organizacionais necessarias para implementacao eficaz
da intervengéo.

Recursos Requeridos: Especificagdo de recursos humanos, financeiros e
tecnoldgicos necessarios.

Cronograma Sugerido: Fases de implementagdo com marcos e prazos realistas.
Indicadores de Sucesso: Métricas especificas para avaliacdo da eficacia da
intervencao.

Riscos e Mitigagbes: Identificagcdo de obstaculos potenciais e estratégias para

supera-los.
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5. Integragao dos Componentes: o AGEWISE como Sistema
5.1 Arquitetura Sistémica

O AGEWISE opera como sistema integrado onde os trés componentes funcionam de
forma sinérgica, criando ciclo continuo de diagndstico, monitoramento e intervengéo.
Esta arquitetura sistémica garante que as agdes anti-etarismo sejam baseadas em
evidéncias, mensuraveis e continuamente aperfeicoadas.

5.1.1 Fluxo Operacional - O sistema inicia com a Fase de Diagndstico, onde o
framework conceitual orienta a coleta de dados sobre clima intergeracional através
dos 12 itens adaptados da escala WICS. Os dados coletados alimentam
automaticamente o Dashboard de Indicadores, que processa as informagdes e gera
visualizagdes analiticas em tempo real. Com base nos insights gerados pelo
dashboard, gestores acessam o Guia de Intervengbes para identificar agdes
especificas correspondentes aos problemas diagnosticados. As intervengdes
implementadas geram novos dados que retroalimentam o sistema, criando ciclo de
melhoria continua.

5.1.2 Conectividade entre Componentes:

e Conexdo Diagnéstico-Dashboard: Os dados coletados pelo framework sao
automaticamente processados pelo dashboard, que calcula indicadores para cada
dimenséo (LGS, PIA, IC, WGI, WIR) e gera visualizagbes comparativas entre
unidades organizacionais e grupos etarios.

e Conexao Dashboard-Intervencgées: O dashboard identifica automaticamente areas
criticas e aciona alertas que direcionam usuarios para segdes especificas do guia
de intervencoes, estabelecendo conexao direta entre problemas identificados e
solucdes recomendadas.

e Conexao Intervencbes-Diagndstico: As agdes implementadas sdo monitoradas
através de novos ciclos de coleta de dados, permitindo avaliagédo objetiva da
eficacia das intervengdes e ajustes estratégicos baseados em resultados
mensuraveis.

5.2 Vantagens da Abordagem Integrada

5.2.1 Eficiéncia Operacional - A integracéao dos componentes elimina redundancias e
otimiza recursos organizacionais. Em vez de multiplas iniciativas desconectadas, o
AGEWISE oferece abordagem unificada que aproveita sinergias entre diagndstico,
monitoramento e agao.

5.2.2 Tomada de Decisdo Baseada em Evidéncias - O sistema garante que todas as
intervencgdes sejam fundamentadas em dados objetivos sobre o clima intergeracional
da organizagao, eliminando decisbes baseadas em percepgbOes subjetivas ou
modismos gerenciais.

5.2.3 Escalabilidade e Adaptabilidade - A arquitetura modular permite implementacao
gradual, iniciando com diagnostico basico e expandindo progressivamente para
funcionalidades mais avancadas conforme maturidade organizacional e
disponibilidade de recursos.
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5.3 Implementagao Pratica

5.3.1 Fase Piloto - A implementacdo do AGEWISE inicia com fase piloto focada na
incorporagao dos itens diagndsticos em pesquisa de clima organizacional existente.
Esta abordagem minimiza custos e resisténcias, aproveitando estruturas ja
estabelecidas.

5.3.2 Expansao Gradual - Apo6s validagdo da fase piloto, o sistema expande
progressivamente: desenvolvimento do dashboard analitico, capacitagao de gestores
no uso do guia de intervengdes e estabelecimento de rotinas de monitoramento
continuo.

5.3.3 Institucionalizagdo - A fase final envolve integragdo completa do AGEWISE aos
processos organizacionais de gestao de pessoas, tornando a gestao da diversidade
etaria parte permanente da cultura e estratégia organizacional.

6. Resultados e Discussao
6.1 Resultados Esperados do AGEWISE

6.1.1 Contribuicdes Metodolégicas - O desenvolvimento do AGEWISE representa
avancgo significativo na sistematizagdo de abordagens para gestdo da diversidade
etaria organizacional. A principal contribuicdo metodoldgica reside na integracao de
trés elementos tradicionalmente tratados de forma isolada: diagndstico baseado em
instrumento validado, monitoramento através de indicadores visuais e intervencgdes
estruturadas por evidéncias cientificas. A adaptacao da escala WICS para contexto
organizacional brasileiro constitui contribuicdo especifica, oferecendo instrumento
culturalmente adequado para avaliagédo do clima intergeracional. A redugao de 20 para
12 itens mantém a validade psicométrica enquanto aumenta a viabilidade pratica de
implementagdo em pesquisas organizacionais de grande escala.

6.1.2 Contribuicbes Praticas - Viabilidade de Implementagdo: A estratégia de
integracdo aos processos existentes de pesquisa de clima elimina necessidade de
estruturas paralelas, reduzindo significativamente os custos de implementacao
comparativamente a abordagens que demandam sistemas independentes.

Aumento da Adesao Organizacional: A abordagem gradual e integrada maximiza as
chances de adocgdo institucional, evitando resisténcias comuns a mudangas
organizacionais abruptas ou que demandem recursos substanciais.

Melhoria na Qualidade das Decisdes: O dashboard analitico transforma dados brutos
em insights acionaveis, permitindo que gestores tomem decisdes sobre diversidade
etaria baseadas em evidéncias objetivas.

6.1.3 Impactos Organizacionais Projetados - Com base na literatura sobre eficacia de
intervencgdes anti-etarismo (Sinclair et al., 2024), projeta-se que organizagdes que
implementem o AGEWISE experimentem:

e Melhoria do Clima Intergeracional: Redugao de conflitos entre geragdes, aumento
da colaboracdo intergeracional e fortalecimento do senso de incluséo entre
profissionais de todas as faixas etarias.
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e Retencao de Conhecimento Critico: Diminuicdo da perda de expertise através de
aposentadorias precoces motivadas por discriminagao etaria, preservando capital
intelectual organizacional.

e Aumento da Inovagéao: Aproveitamento da diversidade cognitiva proporcionada por
equipes multigeracionais, resultando em solu¢des mais criativas e adaptaveis aos
desafios organizacionais.

6.2 Discussao Teorica

6.2.1 Alinhamento com Teorias de Base - O AGEWISE fundamenta-se teoricamente
na Teoria do Contato de Allport (1954), que postula que interacdes estruturadas entre
grupos diferentes reduzem preconceitos quando ocorrem em condi¢cdes de igualdade
de status e objetivos comuns. As intervengdes relacionais do sistema operacionalizam
estes principios através de programas de mentoria bidirecional e formagao de equipes
multigeracionais. A Teoria da Identidade Social de Tajfel e Turner (1979) também
orienta o desenvolvimento do sistema, particularmente nas intervencdes voltadas ao
fortalecimento da identidade etaria positiva e redugcado da categorizagao "nés versus
eles" entre diferentes geracoes.

6.2.2 Contribuicdes para o Campo Teodrico - O AGEWISE contribui para o avango
tedrico ao propor modelo integrado que conecta niveis individual, relacional e
organizacional de analise do etarismo. Esta abordagem multinivel supera limitagbes
de estudos que focam apenas uma dimensao do fenébmeno, oferecendo compreensao
mais holistica dos mecanismos através dos quais o etarismo se manifesta e pode ser
combatido.

6.2.3 Lacunas Enderecadas - O sistema endereca lacuna identificada na literatura
entre conhecimento tedrico sobre etarismo e ferramentas praticas para sua gestao
organizacional. Enquanto estudos anteriores documentam extensivamente os
impactos negativos do etarismo, poucos oferecem solugbes sistematizadas e
baseadas em evidéncias para implementagdo em contextos organizacionais reais.

6.3 Limitagoes e Consideragoes

6.3.1 Limitacdes Metodolégicas - O desenvolvimento do AGEWISE baseou-se
primordialmente em revisdo de literatura e analise de necessidades organizacionais
especificas, representando proposta conceitual que requer validacdo empirica em
multiplos contextos. Estudos futuros devem testar a eficacia do sistema em diferentes
tipos de organizagdes e setores econdmicos.

6.3.2 Consideragbes de Implementacédo - A eficacia do AGEWISE depende
significativamente do comprometimento da alta lideranga organizacional e da
qualidade da implementacdo. Resisténcias culturais ao tema da diversidade etaria
podem limitar a efetividade das intervengdes propostas.

6.3.3 Adaptag¢des Contextuais - Embora desenvolvido com foco no contexto brasileiro,
o sistema requer adaptagdes para aplicacdo em diferentes culturas organizacionais e
nacionais, considerando variacbes em normas sociais sobre envelhecimento e
relagdes intergeracionais.
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7. Consideragoes Finais
7.1 Sintese das Contribui¢coes

O desenvolvimento do AGEWISE (Sistema Integrado de Gestao da Diversidade Etaria
Organizacional) representa contribuicdo significativa para o campo da gestao
organizacional, oferecendo proposta pratica e cientificamente fundamentada para um
dos desafios mais urgentes das organizagdes contemporéneas: a gestao eficaz da
diversidade etaria em contexto de envelhecimento populacional acelerado. As
principais contribuicbes do sistema podem ser sintetizadas em trés dimensdes
complementares:

e Contribuicdo Cientifica: A sistematizacdo de conhecimento disperso sobre
etarismo organizacional em framework integrado que conecta diagnéstico,
monitoramento e intervencdo, oferecendo base tedrica solida para futuras
pesquisas e desenvolvimentos na area.

e Como sistema estruturado, o AGEWISE integra diagndstico organizacional,
desenvolvimento de frameworks conceituais, materiais didaticos e recomendacdes
praticas, demonstrando como diferentes campos do conhecimento podem
convergir em proposta aplicavel para desafios organizacionais complexos. Os
produtos desenvolvidos subsidiam intervengdes organizacionais, sensibilizam
liderangas e fortalecem o clima intergeracional, contribuindo efetivamente para a
inovacgao, inclusao e sustentabilidade organizacional.

e Contribuicdo Metodoldgica: A adaptacao da escala WICS para contexto brasileiro
e sua integragéo em sistema de gestao pratico, demonstrando como instrumentos
académicos podem ser transformados em ferramentas organizacionais viaveis e
eficazes.

e Contribuicado Pratica: O desenvolvimento de proposta que equilibra rigor cientifico
com aplicabilidade organizacional, oferecendo as empresas brasileiras ferramenta
concreta para enfrentar os desafios da transigdo demografica nacional.

7.2 Implicagoes para a Pratica Organizacional

A implementacdo do AGEWISE em organizag¢des brasileiras pode gerar impactos
transformadores na gestdo de pessoas e na cultura organizacional. Em um cenario
onde 32,3% da populagao brasileira tera mais de 60 anos em 2055, organizagdes que
anteciparem esta realidade através de praticas inclusivas de gestdo etaria
posicionam-se estrategicamente para:

e Preservar Capital Intelectual: Evitando a perda de conhecimento critico através de
aposentadorias precoces motivadas por discriminagao etaria, mantendo expertise
valiosa dentro da organizacgao.

e Potencializar Inovagao: Aproveitando a diversidade cognitiva proporcionada por
equipes multigeracionais, combinando experiéncia acumulada com perspectivas
renovadas para gerar solugdes mais consistentes e criativas.

e Fortalecer Reputagdo Organizacional: Posicionando-se como empregador de
referéncia em praticas inclusivas, atraindo talentos de todas as idades e
fortalecendo a marca empregadora em mercado competitivo.
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7.3 Perspectivas Futuras de Desenvolvimento

O AGEWISE representa ponto de partida para agenda de pesquisa e desenvolvimento
mais ampla sobre gestdo da diversidade etaria. Perspectivas futuras incluem:

7.3.1 Validagdo Empirica - Estudos longitudinais em multiplas organizagbes para
validar a eficacia dos componentes do sistema, mensurar impactos quantitativos das
intervengdes e refinar metodologias baseadas em resultados empiricos.

7.3.2 Expansao Tecnoldgica - Desenvolvimento de plataforma digital integrada que
automatize coleta de dados, geragao de relatorios e recomendacdes de intervengdes,
utilizando inteligéncia artificial para personalizar solugbes conforme perfil
organizacional especifico.

7.3.3 Adaptagdes Setoriais - Customizagdo do sistema para diferentes setores
econdmicos, considerando especificidades de industrias com caracteristicas
demograficas distintas, como setor de tecnologia (predominantemente jovem) versus
setor publico (maior diversidade etaria).

7.3.4 Integragcdo com Politicas Publicas - Articulagdo do AGEWISE com politicas
governamentais de envelhecimento ativo e inclusdo social, contribuindo para agenda
nacional de preparagao para transicao demografica.

7.4 Reflexoes sobre Relevancia Social

Além das contribui¢des organizacionais diretas, o AGEWISE possui relevancia social
mais ampla ao abordar questao que afetara toda a sociedade brasileira nas préximas
décadas. O etarismo n&o é apenas problema organizacional, mas fendmeno social
que limita o potencial de contribuicdo de milhdes de brasileiros em suas trajetorias
profissionais.

Ao oferecer ferramentas concretas para combater a discriminacéo etaria, o sistema
contribui para construcédo de sociedade mais justa e inclusiva, onde o valor das
pessoas nao seja determinado por sua idade cronolégica, mas por suas
competéncias, experiéncias e potencial de contribuigao.

7.5 Consideragoes Finais

O desenvolvimento do AGEWISE confirma que € possivel transformar conhecimento
cientifico sobre etarismo em propostas praticas para organizagdes reais. Em momento
histérico de transformacédo demografica sem precedentes, ferramentas como esta
tornam-se ndo apenas uteis, mas essenciais para organizagdes que desejam
prosperar em futuro multigeracional.

O sucesso na gestédo da diversidade etaria ndo representa apenas imperativo ético,
mas vantagem competitiva sustentavel para organiza¢des que reconhecerem o valor
intrinseco da experiéncia humana em todas as suas fases. O AGEWISE oferece
caminho estruturado para esta transformagéo, baseado em evidéncias cientificas e
orientado para resultados praticos.

A jornada rumo a organizagdes verdadeiramente inclusivas em termos etarios esta
apenas comegando. O AGEWISE representa um passo significativo nesta diregao,
mas seu verdadeiro valor sera mensurado pela capacidade de inspirar e facilitar

mudangas concretas na vida profissional de milhg brastet todagegs idades.
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