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Resumo: Amamos os mais velhos em nossas vidas e todos esperamos envelhecer. Esse interesse pessoal pre-
cisa ser traduzido em politicas publicas O contexto demografico brasileiro aponta para um aumento de mao-
-de-obra envelhecida em curto prazo. A motivagdo para a conducao deste estudo estd em refletir e analisar o
cenario dos idosos como integrantes da forca de trabalho no servico publico brasileiro. Almeja-se identificar
as percepcoes entre os servidores publicos federais com mais de 60 anos em exercicio no Poder Executivo e as
implicagOes sobre as diferencas socioecondémicas existentes nessa classe. Para isso, procedeu-se uma pesquisa
de campo realizada por meio de entrevistas com servidores nessa faixa etaria, além da depuragido da base
de dados do Sistema Integrado de Administragdo de Pessoal - Siape - com técnicas de mineragdo de dados.
Naturalmente, os aspectos socioeconémicos servirdo de subsidio para a implementacdo de uma politica de
gestao de recursos humanos voltada para essa idade e combate ao ageism. Outrossim, a andlise dos dados do
Siape indicou que o género, a escolaridade, a regido do pais, o cargo e a remuneracéo sao condicionantes para
a implementacao de praticas de gestdo de idade e, por conseguinte, a profissionalizagdo da forca de trabalho
de idosos no servigo publico.
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Abstract: We love the elders in our lives and we all hope to grow old. This personal interest needs to be trans-
lated into public policies The Brazilian demographic context points to an increase in the aged workforce in
the short term. The motivation for conducting this study is to reflect and analyze the scenario of the elderly as
members of the workforce in the Brazilian public service. It aims to identify the perceptions among federal
civil servants with more than 60 years in the Executive Power and the implications on the socioeconomic dif-
ferences that exist in this class. For this, a field research was carried out through interviews with civil servants
in this age group, in addition to a depuration of the database of the Sistema Integrado de Administracdo de
Pessoal - Siape - with data mining techniques. Naturally, the socioeconomic aspects will serve as a subsidy
for the implementation of a human resources management policy aimed at that age and to combating ageism.
Furthermore, the analysis of data from Siape indicated that gender, education, region of the country, position
and remuneration are conditions for the implementation of age management practices and, therefore, the
professionalization of the elderly workforce in the public service.
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Resumen: Amamos a los ancianos en nuestras vidas y todos esperamos envejecer. Este interés personal debe
traducirse en politicas publicas El contexto demografico brasilefio apunta a un aumento del envejecimiento
de la poblacidn activa en el corto plazo. La motivacion para realizar este estudio es reflexionar y analizar el
escenario de las personas mayores como miembros de la fuerza laboral en el servicio publico brasilefio. Tiene
como objetivo identificar las percepciones entre los servidores publicos federales con més de 60 afios en el
Poder Ejecutivo y las implicaciones sobre las diferencias socioecondémicas que existen en esta clase. Para eso,
se realizd una investigaciéon de campo a través de entrevistas a funcionarios de este grupo de edad, ademas
de depurar la base de datos del Sistema Integrado de Administracién de Personal - Siape - con técnicas de mi-
neria de datos. Naturalmente, los aspectos socioeconémicos serviran de subvencién para la implementacién
de una politica de gestién de recursos humanos dirigida a esa edad y al combate de la discriminacién por edad.
Ademas, el analisis de datos de Siape indicé que género, educacion, region del pais, cargo y remuneraciéon son
condiciones para la implementacién de préacticas de gestion de la edad y, por ende, la profesionalizacién de la
fuerza laboral de edad avanzada en el servicio publico.

Palabras clave: ageism, discriminacién, envejecimiento, profesionalizacion, gobernanza

1.INTRODUCAO

O paradigma vigente é que ndo ha mais ma-
quinas de escrever para datilégrafos e a oferta de
servicos publicos sdo preponderantemente digitais,
exigindo do servidor publico o manuseio de sistemas
de informacao eletronicos. Nesse aspecto, emerge
a necessidade de modernizar a forca de trabalho
diante das inovagoes tecnoldgicas que extinguiram o
proposito inicial de seu recrutamento. Logo, torna-se
urgente enfrentar as novas relagoes de trabalho em
um ecossistema de disrupgdo tecnoldgica. Por sua
vez, os fatores criticos de sucesso para a efetiva mo-
dernizacao da forga de trabalho do servigo publico
devem ser mapeados.

Segundo o Ministério da Economia (2019), o
Poder Executivo Federal possui mais de 580 mil ser-
vidores publicos civis na ativa. Entre esses ha mais de
70 mil com mais de 60 anos de idade, representando
aproximadamente 13% do total de servidores ativos.
Destarte, é necessaria uma politica de gestdo de
pessoas idosas para que sua capacidade laboral seja
efetivamente aproveitada. Dessa forma, aspectos
socioecondmicos devem ser considerados na imple-
mentacdo de uma politica de gestdo de recursos hu-
manos voltada para pessoas de idade.

Amamos os mais velhos em nossas vidas e todos
esperamos envelhecer, ao passo que esse interesse
pessoal precisa ser traduzido em politicas publicas.
Dessa forma, quais os fatores devem ser prioridade
em uma eventual politica de gestdo de recursos hu-
manos entre os servidores publicos federais com
mais de 60 anos em exercicio no Poder Executivo
Federal?

1.1. Objetivos da pesquisa

A tendéncia progressiva de envelhecimento po-
pulacional brasileiro insere-se com proeminéncia
entre os tdpicos discutidos sobre relacdes de tra-
balho (CARVALHO, 2009). Nesse aspecto, o termo
ageism foi cunhado para definir atos discriminatdrios
sobre adultos mais velhos (BUTLER, 1989), os quais
sdo frequentemente acompanhados por percep-
¢Oes negativas sobre esses individuos no ambiente
profissional.

Consequentemente, a necessidade de adocao
de praticas de gestdo de idade é urgente, a fim de
combaterem as barreiras etarias e promover a di-
versidade de idade (NELSON, 2002). Em circunstan-
cias extremas ocorre assédio, ofensas, comentadrios,
comportamentos e piadas que denigrem a idade (TO-
NELLIL PEREIRA; CEPELLOS; LINS, 2018). Todavia,
essas praticas de gestdo de idade nZo tém sido im-
plementadas pelos gestores de recursos humanos
no dmbito da Administragcdo Publica na intensidade
e frequéncia ideais, o que dificulta a criacdo de um
ambiente inclusivo e manutencdo do bem desses
profissionais nos érgios publicos.

Por sua vez, praticas orientadas que aprimoram a
gestdo do servidor publico maduro, notadamente nos
aspectos relacionados ao processo de recrutamento
e selecdo, treinamento, desenvolvimento e aposen-
tadoria, sdo raramente implementadas no ambito da
burocracia estatal brasileira. Inexistem politicas de
remuneracdo ou beneficios diferenciados aos mais
velhos e utilizacdo de ergonomia apropriada a forca
de trabalho envelhecida no espaco de trabalho nas
organizacOes publicas. Porém, esse quadro precisa
mudar. Para isso é imprescindivel o mapeamento da
forca de trabalho dos servidores maduros.
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Por meio desse mapeamento as tomadas de de-
cisdes acerca da politica de gestdo de recursos hu-
manos sobre servidores idosos serdo, fundamental-
mente, ancoradas em estudos baseados em dados, o
que confere pertinéncia e assertividade nos rumos a
serem seguidos. Em fungdo disso haverd um objetivo
claro de atuacdo dos gestores de recursos humanos.
Dessa forma, minimiza-se a detec¢do posterior de
erros de formulacdo e de desenho, que, com maior
racionalidade no processo inicial de implantacdo
da politica de gestdo de pessoas orientada a servi-
dores maduros, sdo antecipadamente previstos e
eliminados.

Diante do exposto, os objetivos do presente es-
tudo sdo levantar e analisar informac0es estatisticas
da drea de gestdo de pessoas do governo federal, além
de estudar como esse grupo especifico, sobretudo no
nicho de servidores ativos com idade superior a 60
anos, percebe-se dentro do servigo publico. Para a
consecucao desses objetivos o Sistema Integrado de
Administracdo de Recursos Humanos - Siape - sera
utilizado como fonte primdria de consulta. O Siape
é um sistema de abrangéncia nacional que congrega
todos os 6rgdos das administracdes direta, funda-
cional e autarquica do poder executivo federal. Além
do SIAPE, houve o emprego de métodos qualitativos
para estudo da percepgao, concretizado por meio de
entrevistas, conforme Anexo I. Por sua vez, o estudo
da percepcdo dos individuos é o tema central desta
pesquisa.

1.2. Relevanciadapesquisa

Na medida em que o contexto socioeconémico
Brasileiro aponta para uma efetiva mao-de-obra en-
velhecida em curto prazo, considerou-se oportuno
verificar qual o universo da forca de trabalho estatal
esta sujeito ao ageism.

A motivacao para a condugio deste estudo esta
em refletir e analisar o cendrio dos idosos como inte-
grantes da forca de trabalho no servico ptblico brasi-
leiro. A relevancia deste assunto estd na mudanca do
atual cendrio demografico que se reflete no aumento
da longevidade e a reforma da previdéncia, que pro-
porcionarda um prolongamento da idade minima de
aposentadoria. Por isso, pensar em trabalhadores ve-
lhos se torna importante para a composicao da forca
de trabalho das organizacdes governamentais (TO-
NELLI; PEREIRA; CEPELLOS; LINS, 2018).

Naturalmente, pessoas competentes e com habi-
lidades desenvolvidas compondo a forca de trabalho
é um vetor para a profissionalizacdo do servico pu-
blico. Por sua vez, a profissionalizacdo do servigo

publico esta inevitavelmente vinculada a boa admi-
nistragdo governamental (RICUPERO, 2015 & FON-
TES-FILHO, 2018) e a prestacéo de servicos publicos
de qualidade.

1.3. (De)limitacao do Estudo

Conforme a lei n® 10.741 (BRASIL, 2003), a idade
legal do idoso no Brasil € igual ou superior a 60 anos.
Dessa forma, o presente estudo esta delimitado ao
corpo do funcionalismo acima de 60 anos do Poder
Executivo Federal. Ademais esse trabalho possui o
enfoque naqueles servidores que ainda se encontram
em exercicio funcional, praticando expediente nas
organizagOes publicas.

Outrossim, na medida em que a fonte de dados
desse trabalho é o Siape, o escopo esta delimitado
aos orgaos da esfera de governo federal que uti-
lizam esse sistema estruturante para gerenciamento
de recursos humanos. Segundo dados do portal da
transparéncia mantido pela Controladoria-Geral da
Unido, ha 338 drgaos utilizando o SIAPE (CONTRO-
LADORIA-GERAL DA UNIAO, 2019), incluindo 6rgios
das esferas de poder municipal e estadual. Porém, a
abordagem estd restrita aos servidores publicos civis
da administragdo direta, das autarquias e das funda-
¢Oes publica da Unido, regidos pelo regime juridico
Unico disposto na lei n® 8.112 (BRASIL, 1990).

2. FUNDAMENTACAO TEGRICA

Ramos (1983) indica que o inicio da profissiona-
lizagdo do servigo publico brasileiro ocorre em 1938
com a criacao do Departamento de Administracao do
Servigco Publico - DASP. Nesse ano a burocracia ra-
cional-legal de Max Weber chega ao Brasil. O DASP
foi precursor da instituicao de tarefas orientadas a
normas escritas, sistematizacdo da divisdo do tra-
balho, cargos hierarquizados, atribuicdo de normas
e regras para cargos e selecdo de pessoal por mérito,
ou seja, institucionalizac¢do do concurso publico.

Recentemente, desde a ultima década, a im-
plementacdo de politicas afirmativas com a finali-
dade de inclusdo de grupos minoritarios tornou-se
um mecanismo adicional ao arcabouco burocratico
weberiano. Entre os grupos minoritarios elegiveis
elencam-se negros e indigenas (MIRANDA, 2015).
Contudo, passados 81 anos da criacdo do DASP e a
sedimentacdo dos preceitos da racionalidade na Ad-
ministragdo Piblica com a sedimentagdo do instituto
do concurso publico no Brasil, ultimamente asso-
ciado com acoOes afirmativas que amparam grupos
sociais desfavorecidos, nunca houve um endosso ins-
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titucional para a formulacao de politica inclusiva de
idosos no aparato burocratico estatal brasileiro.

Por sua vez, ressalta-se a importancia que os
idosos representam na profissionalizacao do servico
publico brasileiro. A figura 1(INSTITUTO DE PES-
QUISA ECONOMICA APLICADA, 2010) ilustra a pro-
jecdo populacional brasileira no ano de 2040 em que
se percebe um acelerado envelhecimento e uma alte-
racdo de paradigma da piramide etdria brasileira. A
partir da andlise da figura 1 infere-se que em 2040 a
populacdo brasileira sera representada predominan-
temente por cidaddos acima de 40 anos, diferente-
mente do cendrio observado no ano 2000.

Nessa perspectiva, o envelhecimento popula-
cional é tratado como um desafio de extrema im-

portancia em paises desenvolvidos (OCDE, 2006),
haja vista que esses paises ja enfrentam um cendrio
que o Brasil enfrentard em 2040. Na medida em que
serd inevitdvel a composicdo da forca de trabalho
por idosos e que uma das principais barreiras de en-
trada dos idosos no mercado de trabalho é a discri-
minacado, ageism (CEPELLOS; TONELLI; ARANHA,
2013), os paises desenvolvidos introduziram uma
legislacdo anti-discriminatdria e campanhas de sen-
sibilizacdo. Todavia, essas abordagens devem ser
perseguidas com énfase nos beneficios que a diversi-
dade de idade pode agregar as relacdes de trabalhos,
com a finalidade de evitar a estigmatizagao de traba-
lhadores mais velhos.

FIGURA 1 - DISTRIBUICAO ETARIA DA POPULAGAO BRASILEIRA POR SEXO
COMPARACAO ENTRE ANO 2000 E PROJECAO O ANO 2040
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Consequentemente, os empregadores desempe-
nhamum papel chave nos elementos que determinam
a retencdo de trabalhadores idosos em seus postos
de trabalho. Segundo a OCDE(2006), as principais
barreiras impostas pelos empregadores dos paises
desenvolvidos para admissdo de idosos no mercado
de trabalho sdo a percepcdo negativa sobre a adap-
tabilidade e produtividade de trabalhadores mais
velhos, os custos empregaticios que incrementam
gradativamente com o avanco da idade, e a legislacdo
trabalhista demasiadamente protecionista. Assim,
paises como Estados Unidos (OCDE,2018), Dina-

marca (OCDE,2015) e Franca (OCDE, 2014), notada-
mente protagonistas mundiais em politicas publicas,
criaram marcos legais para lutar contra a discrimi-
nacdo etdria e utilizaram suas burocracias como
sementes de inovagdo com mecanismos inclusivos
de idosos, pois enquanto o setor privado é averso a
potenciais riscos de queda de produtividade, o setor
publico deve tomar a lideranca para criar normas e
padrdes sociais inclusivos e sustentaveis. Todavia,
essa lideranga do setor publico advém da inovacio,
potencialmente mais fécil florescer em paises com
maior maturidade estatal (FUKUYAMA, 2004). O am-
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biente da Administragdo Publica brasileira é amargo
quanto se propde inovar.

Obviamente, a falta de uma politica inclusiva
de trabalhadores idosos na administracdo publica
brasileira gerard consequéncias negativas (LINS;
TONELLI; ARANHA, 2013). Isso se deve porque um
servigo publico profissionalizado exige contingente,
ou seja, quantidade de trabalhadores alocados em
funcdes, o que exige recrutamento e selegdo. Isso se
tornard cada vez mais dificil caso a opgdo por idosos
nao for considerada. Ato continuo, além de quantita-
tivo adequado, um servigo publico profissionalizado
exige um corpo de funciondrios treinado, apropriado
das nuances da burocracia e com capacidade inova-
tiva para superar barreiras (OLIVER, 1991) que se
impdem no trajeto da consecucgdo de ofertar servico
publico eficiente e com qualidade, finalidade primor-
dial do aparato estatal.

Contudo, é imprescindivel entendermos de onde
partimos, esclarecermos de forma nitida onde che-
gamos, e indicar o que se pretende alcancar com a
profissionalizacdo do servi¢o piblico mediante a in-
corporacdo de trabalhadores idosos. Torna-se funda-
mental a geracdo de conhecimento sobre idosos na
administracdo publica, produzidos a partir de infor-
macdes inferidas em relacdo aos dados coletados no
Siape, associadas com coleta da percepcdo por meio
das entrevistas. Estabelece-se um ciclo em que dados
geram informacdes, que por sua vez geram conheci-
mento. O conhecimento amalgama o aprendizado.

Nido obstante, esse aprendizado sobre a per-
cepcdo do servidor publico idoso sedimenta-se no
tema da identificagdo organizacional entre funcio-
narios publicos brasileiros, o qual tem sido objeto
de estudo nos ultimos anos (CAVAZOTTE; ARAU]JO;
ABREU, 2017). Esses estudos apontam que as pessoas
se percebem na sua identidade organizacional com
sentimentos diversos que oscilam entre sofrimento
e felicidade. O prazer esta associado ao bem-estar
e a qualidade de vida que a atividade profissional
gera. Todavia, o sofrimento é percebido por experi-
éncias marcadas pela indiferenca, desvalorizagio e
desmotivacao.

Ao considerar a pluralidade de constituicdo do
mundo e dos seres humanos, as politicas de gestdo

de recursos humanos deverdo reconhecer que as ver-
dadesnao sdo absolutas e que os valores sdo conceitos
definidos nas histdrias de diferentes grupos. Ato con-
tinuo, as nocoes de sucesso e bom ambiente de tra-
balho podem variar de acordo com as expectativas de
cada individuo ou a cultura em que ele estd imerso
(FREITAS, 2016). Entender as percepcdes é condigdo
necessaria para preparar pessoas de diferentes cul-
turas e geracdes trabalharem juntas sem riscos de
choques, conflitos ou queda de desempenho.

3. PERCURSO EPROCEDIMENTOS
METODOLOGICOS

Segundo Creswell (2007), existem trés técnicas
de pesquisa: Quantitativa, Qualitativa, ou Métodos
Mistos. A técnica de pesquisa mais adequada para
estudar a questdo proposta, qual seja a percepgdo
de trabalhadores com idade superior a 60 anos no
servigo publico, é a técnica qualitativa na medida
em que possui como ferramenta de pesquisa, as
questOes abertas e andlise de dados de entrevista e
de observagdo. Por outro lado, a técnica quantitativa
elenca como instrumentos as perguntas baseadas em
respostas pré-determinadas e dados de desempenho
com analise estatistica, o qual sera util no levanta-
mento da populagdo objeto de estudo.

Por sua vez, foi necessario manter as duas op-
¢Oes de técnicas disponiveis nesta pesquisa, pois a
medida que alegaces de conhecimento sobre quais
os fatores devem ser prioridade em uma eventual
politica de gestdo de recursos humanos entre os ser-
vidores publicos federais acima de 60 anos amadu-
reciam, houve necessidade de associacdo com os as-
pectos socioecondmicos. A identificacdo dos fatores
politica de gestdo de RH entre idosos se deveu a téc-
nica Qualitativa instrumentalizada por meio de en-
trevistas, enquanto a associagoes de aspectos socio-
econdmicos foi analisada pela técnica Quantitativa.

Tonelli, Pereira, Cepellos e Lins (2018) propdem
uma sintese do referencial tedrico de ageism em que
os principais fatores relacionados a postura dos pro-
fissionais idosos sao ilustrados na figura 2.
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FIGURA 2 - FATORES DE POSTURA DE PROFISSIONAIS IDOSOS
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(Cepellos e Tonelli, 2017)
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(Dennis, 2007; Wilkis & Oliveira,
2015)

Fonte: Tonelli, Pereira, Cepellos e Lins (2018)

Adicionalmente, Tonelli, Pereira, Cepellos e Lins (2018) também oferecem, de maneira complementar
aos fatores de postura de profissionais idosos, os componentes principais relacionados as praticas de gestdo de
idade pelos departamentos de Recursos Humanos das organizacoes, conforme a figura 3.

FIGURA 3 - PRATICAS DE GESTAO DE IDADE
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Fonte: Tonelli, Pereira, Cepellos e Lins (2018)
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Nesse contexto, as entrevistas foram elaboradas
com o objetivo de coletar dados sobre as praticas
de gestdo da idade na Administragdo Publica, parti-
cularmente, obtendo a percepcéo de individuos re-
presentantes da forca de trabalho idosa da Adminis-
tracdo Publica Federal.

Dessa forma, o roteiro da entrevista foi cons-
truido em quatro dimensoes principais: (i) Retencdo
e Continuidade no Servigo Publico, (ii) Expectativas
no Servico Publico, (iii) Adaptacdo as necessidades
do Profissional Idoso, (iv) Profissionalismo e Desem-
penho no Servigo Publico do Profissional Idoso.

3.1.Coletade Dados

O maior desafio para esta pesquisa é justamente
coletar dados assertivos de modo a possibilitar infe-
réncias e estudos futuros sobre os idosos no servigo
publico e o impacto daqueles na profissionalizagao
desse. Extrair informacdes sobre o ageism como de-
finido em Butler (1989), Carvalho (2009), Cepellos,
Tonelli e Aranha (2013) e Nelson (2002) poderia ser
ndo conclusivo. Todavia, encorajados por Babbie
(2013), descartaremos o afligimento que toca o senso
comum das pessoas sobre a real capacidade de men-
surar aspectos intangiveis das ciéncias sociais como
preconceito, religiosidade, radicalismo ou, neste
caso, discriminacao de pessoas idosas, para compre-
ender de modo interpretativo o fenémeno do ageism
como uma producdo e ndo apenas uma apropriacao
linear dos dados coletados nas entrevistas.

Nesses termos, procedeu-se com a carga da base
de dados do Siape, obtida no portal da transparéncia
do governo federal (CONTROLADORIA-GERAL DA
UNIAOQ, 2019), em um ambiente computacional. Ato
continuo, foi necessario estudar de forma detida os
dados da base do Siape de forma a extrair aqueles
com relevancia para a presente pesquisa. Adicio-
nalmente, foi necessario filtrar os dados de forma a
atender ao objetivo precipuo de analise de servidores
ativos com mais de 60 anos. Por conseguinte, apenas
os servidores em exercicio com mais de 60 anos
na data 01/07/2019 foram utilizados no universo de
andlise.

Outrossim, cabe destacar que houve também
uma prospeccao no Painel Estatistico de Pessoal do
Ministério da Economia (2019). Esse painel é uma
ferramenta util aos gestores publicos de RH uma vez
que possibilita demonstrar os dados sobre a despesa
de pessoal da Unido, distribuicdo por 6rgédo e enti-
dade, namero de servidores publicos e distribuicao
por faixa de remuneracdo e informagdes organiza-
cionais. Porém, esse painel ndo foi utilizado como

fonte primdria porque a alternativa de manipulagio
direta da base de dados do Siape é mais fidedigna.

Por fim, a investigacdo social a que se destina
este trabalho é protagonizada com a técnica entre-
vista como método de coleta de dados. Por sua vez, o
tratamento analitico desses dados consistird na ana-
lise de conteudo de 10 individuos entrevistados em
exercicio na Controladoria-Geral da Unido e ainda se
encontram em plena capacidade laboral.

3.2. Tratamento de Dados

Em primeiro momento, procedeu-se com uma
analise exploratdria da base de dados do Siape por
meio da ferramenta SqlServer. Técnicas de mine-
racdo, associacdo, agrupamento e segmentacdo de
dados foram empregadas para obter as informacdes
dos trabalhadores acima de 60 anos que se encon-
tram na ativa na esfera do Poder Executivo Federal.
Consequentemente, algumas consultas em lin-
guagem SQL de banco de dados foram elaboradas e
testadas, sendo uma delas escolhida como pardmetro
de base. Por sua vez, essa consulta retornou 72.438
registros, ou seja, exatamente a quantidade de servi-
dores idosos em pleno exercicio nos 6rgdos do poder
Executivo da Administragdo Publica Federal.

Ato continuo, os dados obtidos por meio da con-
sulta foram tratados qualitativamente. A premissa
basica foi codifica-los e apresenta-los de forma estru-
turada de maneira a permitir uma analise. Logo, o
esforco empregado no tratamento de dados foi dire-
cionado para desencadear inferéncias.

Epistemologicamente, a pesquisa qualitativa
defende o carater construtivo interpretativo do co-
nhecimento, o que significa compreender o conheci-
mento como uma producao e nao apenas como uma
simples apropriagdo linear de uma realidade que se
apresenta (FONTOURA, 2011).

Por seu turno, as entrevistas visaram amparar o
processo investigativo para delinear as nuances asso-
ciadas ao ageism sob a 6tica de individuos que poten-
cialmente podem sofrer seus efeitos. Dessa forma,
as percepcoes colhidas sdo uteis para fomentar uma
reflexdo de relagoes sociais.

4.RESULTADO DA PESQUISA

Apéds a obtencdo das informacdes no banco de
dados do Siape utilizando a ferramenta SqlServer,
prosseguiu-se com o software Excel para a realizacao
das andlises qualitativas. Para atingir os objetivos
propostos, foi realizada a organizacao, sumarizacéo e
categorizacdo dos dados coletados.
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Em primeiro momento, observou-se que os
72.438 servidores publicos acima de 60 anos, em
exercicio, encontram-se distribuidos em 883 cargos
diferentes. Destaca-se que apenas 12 cargos repre-
sentam quase metade do quantitativo total. A figura 4

ilustra esse cenario. Infere-se que o cargo com maior
representatividade de idosos no Poder Executivo Fe-
deral é o de Professor do Magistério Superior, com
mais de 15% do total.

FIGURA 4 - DISTRIBUICAO DE CARGOS ENTRE A FORCA DE TRABALHO IDOSA NO PODER EXECUTIVO FEDERAL

DEMAIS 871 CARGOS, 51,81%

AGENTI
PROFESSOR DO MAGISTERIO SUPERIOR, 15,19% | ADMINISTRATIV!

SSISTENTE EM

AsSI
TECNICO DO SEGURC | ADMINISTRACAO
SOCIAL, 4,76% .

AUXILIAR DE
ENFERMAGEM,
B6%

Fonte: Siape. Elaborado pelo proprio autor

Em seguida, as varidveis remuneracao, género e escolaridade foram observadas. A partir da analise desses
3 aspectos, a Tabela 1 foi elaborada. Infere-se que os homens sdo maioria entre os idosos no servigo publico,
representando quase 60% do total, como também sdo mais bem remunerados. Em média um servidor idoso
homem ganha 10% a mais que uma servidora idosa, mulher. Complementarmente, infere-se que a escolari-
dade é um fator preponderante na remuneracdo da forca de trabalho com idade superior aos 60 anos. Quanto
maior o nivel de escolaridade, maior o salario. Enquanto um servidor idoso com doutorado recebe quase R$ 20
mil, aquele que ndo concluiu a 4° série do ensino fundamental recebe cerca de R$ 3,5 mil, ou seja, quase 80%

menos.
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TABELA 1- REMUNERAGAO, GENERO, E ESCOLARIDADE DA FORCA DE TRABALHO IDOSA NO PODER EXECUTIVO FEDERAL

FEMININO
1%124)) 1:9)) 3
SALARIO

NiVEL DE ESCOLARIDADE

PRIMEIRO GRAU INCOMP. ATE A 4A.SERIE INCOMP. R$ 3.455,42 39
4A. SERIE DO PRIMEIRO GRAU COMPLETA R$ 3.538,80 139
ALFABETIZADO SEM CURSOS REGULARES R$ 5.216,01 223
ENSINO FUNDAMENTAL INCOMPLETO R$ 5.516,64 924
ENSINO FUNDAMENTAL R$5.790,47  1.888
SEGUNDO GRAU INCOMPLETO R$ 5.906,55 12
ENSINO MEDIO R$7.612,59  8.644
SUPERIOR INCOMPLETO R$ 7.226,28 26
MESTRADO R$15.178,17 529
ENSINO SUPERIOR R$ 14.596,77  16.366
DOUTORADO R$ 19.746,06 821

MASCULINO

1%124)) 1:9)) 3
SALARIO

R$ 3.663,15
R$ 3.828,87
R$ 5.929,85
R$ 6.546,36
R$ 6.895,42
R$ 7.809,57
R$8.682,70 1
R$ 9.564,03
R$ 14.953,23

31
139
688

2.761
3.444

18
1.730

34
706

R$16.963,49  22.009

R$ 19.153,31

1.266

R$ 3.547,41
R$ 3.683,84
R$ 5.755,12
R$ 6.288,16
R$ 6.504,17
R$ 7.048,36
R$ 8.228,69
R$ 8.551,01

R$ 15.049,58

R$ 15.954,14

R$ 19.386,49

TOTAL GERAL R$ 11.719,06 m R$13.006,49 | 42.826 R$12.480,21 | 72.438

Fonte: Siape. Elaborado pelo proprio autor

MEDIA DE
SALARIO LAY

71

278
911
3.685
o582
30
20.374
60
1.235
38.375
2.087

Posteriormente, observou-se a localidade de lotagdo dos servidores idosos e hda quanto tempo trabalham
para o governo. Essas varidveis foram o insumo para a elaboracédo da figura 4. Por meio da analise dessa figura,
infere-se que o estado do Rio de Janeiro concentra mais de 20% da forca de trabalho idosa do Poder Executivo
Federal e que o estado de Roraima, apesar de possuir populagio inferior em relagdo a maioria das Unidades da
Federagdo, bem como reduzido numero de reparticdes publicas federais comparativamente aos demais entes
estaduais, apresenta-se como o quinto estado com a maior forga de trabalho idosa no Brasil. Adicionalmente,
infere-se que o tempo médio de exercicio de servidores acima de 60 anos excursiona entre 30 e 35 anos. Porém,

ha discrepancias.

FIGURA 5 - UNIDADE DA FEDERACAO DE LOTAGAO E TEMPO MEDIO DE EXERCICIO
DA FORCA DE TRABALHO IDOSA NO PODER EXECUTIVO FEDERAL
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Fonte: Siape. Elaborado pelo proprio autor

[ |
3

3540

384
|
AC

-
T

25

20

a

Revista da CGU ¢ Volume 13 ¢ N°23 ¢ Jan-Jun 2021 ¢ ISSN 2595-668X




115

Sérgio Tadeu Neiva Carvalho

A Tabela 2 exibe o tempo maximo que um servidor atingiu em exercicio por Unidade da Federagdo, consi-
derando a forga de trabalho idosa. Observa-se que no estado da Bahia um servidor atingiu 58 anos de exercicio,
enquanto nos estados de Sdo Paulo e Para ha exemplos de servidores que atingiram 57 anos de exercicio.

TABELA 2 - TEMPO MAXIMO DE EXERCICIO POR UNIDADE DA FEDERAGAO

IR S N A S A A

Tempo em Anos

Tempo em Anos

Tempo em Anos

Fonte: Siape. Elaborado pelo proprio autor

Adicionalmente, a distribuicdo dos 6rgios que possuem servidores idosos em exercicio foi analisada. A
Figura 5 retrata esse cendrio por cada Unidade da Federacdo brasileira. Notadamente, Distrito Federal, Rio
de Janeiro e Minas Gerais possuem as maiores concentraces de drgdos com servidores acima de 60 anos. Na
regifo nordeste desponta o estado da Paraiba com 41 6rgdos, quantidade maior que o estado de Sdo Paulo. O
Para se destaca na regido norte, enquanto ha um equilibrio entre os estados da regido sul. Os estados da regido
centro-oeste possuem quantitativos timidos, exceto em relacdo ao Distrito Federal, que lidera a ordenagio
entre todas as 27 UFs, com um total de 62 érgéos que possuem servidores idosos lotados.

FIGURA 6 - QUANTIDADE DE ORGAOS COM LOTAGAO DE SERVIDORES ACIMA DE 60 ANOS EM CADA UF

Quantidade de
Orglies cam
servidores acima de
60 2nos

Ii!

17
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Fonte: Siape. Elaborado pelo proprio autor
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Seguidamente, o método da comparacéo, o qual
possui como principio o fator aprendizado incre-
mental quando se observa o objeto de estudo por
diferentes pontos de vista, ao invés de uma unica
perspectiva. A comparagdo ocorreu com os entre-
vistados, em que servidores idosos respondentes de
areas diferentes e com distintas perspectivas possibi-
litam o enriquecimento dos resultados finais da pes-
quisa (NEUMAM, 2011).

Dessa forma, as entrevistas foram realizadas
com o objetivo de revelar mensagens ocultas nos dis-
cursos dos entrevistados. Evidentemente, por trds de
um discurso aparente um contetido pode ser anali-
sado, desde que categorizado. Categorias sdo classes
que agregam elementos em razio dos seus caracteres
comuns. Logo, algumas categorias que congregam

grupos de elementos com caracteristicas comuns
foram estipuladas com o propdsito de auxiliar a re-
velacao dessas mensagens ocultas nos discursos apa-
rentes dos entrevistados, conforme a tabela 3.

Os 10 individuos entrevistados foram selecio-
nados com base em critérios que possibilitassem
confrontar os achados obtidos decorrente da depu-
racdo da base de dados do SIAPE, ou seja, a influ-
éncia do género, escolaridade, regido do pais, cargo
e remuneracgdo na pratica do ageism. Consequente-
mente, os entrevistados comtemplaram as Unidades
da Federacdo DF, R], MG e RR, abrangendo escolari-
dades de nivel médio, superior e mestrado, incluindo
remuneracoes entre R$ 5 e 30 mil, sendo 6 do sexo
masculino e 4 do feminino.

TABELA 3 - CLASSES DE CATEGORIAS DE ANALISES DAS ENTREVISTAS

CATEGORIAS

Discriminacao

Incentivos

Oportunidades

Integracao

Limitacoes

Desempenho

Motivacao

Elaborado pelo proprio Autor

Por conseguinte, promoveu-se a Andlise de Con-
teudo com a finalidade de associar as categorias da
Tabela 4 com os resultados obtidos a partir dos dados
secundarios, da base de dados do SIAPE. Para isto,
os depoimentos dos entrevistados foram transcritos
para extrair relatos que eventualmente se relacio-
navam as categorias sob investigacdo, permitindo
classifica-los dentro dessas categorias, especifica-
mente no que tange aos argumentos dos entrevis-
tados, tornando, entdo, possivel uma interpretagio
qualitativa de forma a associar sua influéncia na dis-
criminacgdo etaria, ou se ela é realmente percebida
pelos entrevistados.

Pode-se constatar que os servidores publicos
federais idosos ndo se percebem discriminados em
funcédo da sua idade. Relataram que suas atividades
sdo vistas como de maior importancia dentro da ins-
tituicdo em que atuam, bem como ndo se sentem, de
forma geral, menos valorizados que servidores mais
jovens. Verificou-se que néo ha tratamento diferen-

ciado de servidores em funcdo da idade. Embora os
entrevistados admitirem haver diferenciagdo no tra-
tamento interpessoal em relacao ao género, a escola-
ridade, a regido do pais, ao cargo ou a remuneracio,
todos foram unénimes em afirmar que essa diferen-
ciacdo ndo ocorre pela idade, mas sim pela natureza
inerente das varidveis em quest@o. Ora, um professor
universitario é nitidamente tratado de forma dife-
rente do que um datilégrafo na burocracia de uma
Universidade Federal. Nesse sentido, é importante
destacar trecho do discurso dos entrevistados 2 e 3,
respectivamente:
“T6 gostando, t6 me sentindo bem. E bem,
¢ Bem.... (pausa longa) Como diz, ainda me
sinto muito util. E tanto que eu ndo penso em
aposentar. Sou bem acolhida, todo mundo
uma irmandande, muito bacana.”
“Os velhos tem mais experiéncia de campo,
pelo menos os antigos... Eles conhecem mais
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as nuances do servico publico e se adaptam
melhor as mudancas”

Outrossim, verificou-se que os servidores entre-
vistados ndo estdo realizando esforgos para sairem
de suas organizacdes, mas que sairiam caso o incen-
tivo do abono permanéncia deixasse de existir. Con-
figura-se nesse aspecto um paradoxo, haja vista que
o abono permanéncia é uma opc¢io que depende ex-
clusivamente da vontade unilateral do servidor ele-
givel para se aposentar. Ou seja, em sua acepgdo o
abono permanéncia nfo é um incentivo pois sua con-
cessdo nao depende da Administracdo. Por vezes, o
abono permanéncia é criticado por gestores porque
n#o privilegia profissionais com base em resultados
entregues, apenas aqueles com tempo de servico su-
ficiente para se aposentar, fazendo com que muitas
vezes servidores permaneg¢am na ativa sem haver
qualquer mecanismo que disciplina a falta de en-
tregas e resultados.

5.DISCUSSAO

As praticas de gestdo de idade sdo fundamentais
para o enfrentamento do ageism, conforme parafrase
dos autores Cepellos, Tonelli e Aranha (2013), “as
prdticas de gestdo da idade sdo condutas que visam mi-
nimizar os efeitos do envelhecimento do profissional nas
organizagdes e minimizar as barreiras etdrias”. Dessa
forma, as tentativas para promover praticas direcio-
nadas a manutencdo e retencdo dos profissionais
mais velhos devem ser assertivas e bem orientadas.
Nessa perspectiva, os resultados obtidos, e apresen-
tados na se¢do anterior, sdo tuteis.

Diante do contexto exibido, hd alguns fatores
cruciais para que aimplementagio de uma pratica de
gestdo de idade seja bem sucedida quanto ao recru-
tamento, formagio, desenvolvimento e promocao de
profissionais mais velhos. Entre esses fatores elen-
cam-se género, escolaridade, regido do pais, cargo e
remuneracao.

Em relagdo ao género, os dados da Tabela 1
apontam que a politica de recursos humanos sobre a
gestao de idade deve atentar que a maioria dos idosos
no servico publico sdo homens. Entretanto, a dissi-
metria instaurada entre homem e mulher nas rela-
¢Oes de producio do capital (IRIGARAY; VERGARA,
2009) nao deve ratificar o principio da inferioridade
da mulher em detrimento do homem, ou seja, a ni-
tida diferenca de remuneracio entre os dois géneros.

Dessa forma, o fator remuneracdo deve ser in-
sumo para a reducdo das desigualdades salariais
observadas na Tabela 1. Por sua vez, a remuneracao
estd intrinsicamente associada a escolaridade do ser-

vidor idoso. A medida em que a escolaridade é mais
avancgada, o saldrio é maior. H4 uma exce¢éo nessa
tendéncia ao analisar os niveis de escolaridade su-
perior e mestrado. Embora o mestrado confira um
maior grau académico que o nivel superior, isso ndo
refletiu nas remuneracoes médias dos servidores
idosos. Pelo contrario, os detentores de nivel supe-
rior ganham mais. Essa informacao deve ser usada
para que a pratica de gestdo de idade reverta esse
desincentivo a capacitacio de servidores idosos de
nivel superior. Associado a esse fator, o cargo ocu-
pado pelo servidor idoso é uma varidvel importante,
porque ela pode ser determinante na sofisticacdo da
linguagem a ser utilizada. A abordagem para um pro-
fessor de ensino superior ndo pode ser a mesma para
um auxiliar de servicos diversos.

Ainda, é peremptdrio que a politica de gestdo
de recursos humanos em idosos seja priorizada no
Distrito Federal, Rio de Janeiro e Minas Gerais, haja
vista os dados exibidos na Figura 4. Assim, essa po-
litica sera mais assertiva, haja vista a representativi-
dade que essas Unidades da Federacdo possuem em
relacdo as demais.

Em atencéo as coletas de dados das entrevistas,
contata-se que ndo hd percepgido de discriminacio
por parte dos entrevistados idosos em relacéo a inte-
racdo de relagdes sociais com servidores mais jovens
no ambiente de trabalho. O preconceito do etarismo
como atitude discriminatdria néo foi percebida pelos
entrevistados para explicar agées negativas contra
os trabalhadores mais velhos. Nessas circunstancias
n#o houve alegagio de assédio em funcéo da idade,
ou qualquer outro comportamento reprovavel que
poderia estar interseccionado com outras caracteris-
ticas de discriminacéo.

Os incentivos sdo percebidos conforme o nivel
de renda. Para aqueles de renda mais baixa, o abono
é preponderante. Para servidores com renda mais
alta o incentivo é manter-se laboralmente ativo. Por
outro lado, ndo obstante, ha existéncia de receio de
ostracismo pelo entrevistado de renda mais baixa.

Em relagdo a oportunidades, nenhum dos en-
trevistados percebe-se desprestigiado comparativa-
mente aos mais jovens, em que pese as alegagdes
contundentes dos entrevistados 1, 3 e 7 sobre a exis-
téncia de praticas que privilegiam os servidores mais
jovens no tange a capacitagdo e exercicio de chefia.
De certa forma, ha conformacéo de que essa pratica
n#o é condendvel, na medida em que entendem que
o retorno sobre o investimento em servidores mais
velhos néo é tdo vantajoso quando comparado com
servidores mais jovens.
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A integracdo entre diferentes geracées no am-
biente de trabalho do servi¢o publico é visto como
desarmoniosa e ha existéncia de conflitos. Perce-
be-se sob a ética dos entrevistados que servidores
mais jovens praticam preconceitos e descartam opi-
nides dos mais velhos sumariamente, endossando
um menosprezo. Adicionalmente, hd ainda um re-
lato dos entrevistados 2, 9 e 10 sob uma articulacao
de servidores mais jovens para retirar servidores
mais velhos de cargos de chefia.

Quanto as limitacGes, todos os entrevistados se
percebem limitados em fungdes que exigem vigor fi-
sico ou conhecimento de tecnologia em relacdo aos
servidores mais jovens, como por exemplo, baixa
capacidade auditiva, manipulagdo de sistemas infor-
matizados. Contudo, hd uma nitida percepcéo dos
entrevistados que os mais jovens sdo limitados nas si-
tuacoOes de tensdo do ambiente de trabalho, ocasites
em que se exige equilibrio emocional. E importante
frisar a limitacdo que é conferida aos mais jovens
quanto a impetuosidade de seu comportamento e
a dificuldade de relacionamento, haja vista a recor-
rente “problematizacdo” que esses imputam nas mi-
nimas arestas que surgem nas relagoes sociais.

Nzo hd percepcéo de diferenga de desempenho
em relacao aos mais jovens, desde que ocorram con-
dicGes iguais em relagdo as limitacbes que se co-
locam na vida de servidores mais velhos. Por dltimo,
a categoria motivacdo mostrou que ndo ha praticas
de gestao eficiente para reter e manter servidores
mais idosos.

6.CONCLUSAO

A analise dos dados indicou que o género, a es-
colaridade, a regido do pais, o cargo e a remuneragio
sdo condicionantes muito importantes para a imple-
mentacdo de praticas de gestdo de idade e politicas
de RH para trabalhadores acima de 60 anos no am-
bito dos 6rgdos do Poder Executivo Federal. Conse-
quentemente, essas praticas viabilizarfo a profissio-
nalizacdo da forca de trabalho de idosos no servigo
publico federal. Esses aspectos configuram-se em
fatores criticos de sucesso para a efetivacdo da capa-
cidade laboral desses servidores.

As coletas de dados das entrevistas permitem
inferir que os servidores idosos nao se sentem discri-
minados por sua idade, ndo obstante a discriminagéo
ser flagrantemente demonstrada nos incentivos,
oportunidades, integracdo entre diferentes gera-
¢Oes no ambiente de trabalho e desrespeito a limi-
taces dos mais velhos. Ora, os mais jovens também
possuem limitacdes e nem sempre sdo expostas de

maneira tdo evidente quanto as limitacdes dos mais
velhos.

A discriminacdo em relagdo aos profissionais
mais velhos deve ser combatida, uma vez que sdo
taxados como mais resistentes as novas tecnologias,
menos produtivos e mais custosos. Em médio prazo,
a solucao para a escassez de mao de obra no servigo
publico brasileiro sera os trabalhadores dessa faixa
etaria.

Nesse sentido, o presente trabalho suscita a
existéncia de condicionantes que influenciam a im-
plementacdo de uma politica de gestdo de recursos
humanos voltada para pessoas de idade. Por fim, essa
politica deve perseguir a eliminagdo das principais
barreiras em se ter profissionais mais velhos com-
pondo as equipes de trabalho (CEPELLOS; TONELLI,
ARANHA, 2013), como acomodac¢do em funcdo da
proximidade da aposentadoria, limitagoes fisicas e
mentais dos profissionais mais velhos, dificuldade
destes profissionais em se manter atualizados, exi-
géncia de maiores salarios e dificuldade em reco-
nhecer a lideranga de profissionais mais jovens.

No entanto, o presente estudo apresenta algumas
limitagoes, por ter entrevistado apenas 10 pessoas de
apenas um unico 6rgao do Poder Executivo Federal,
a Controladoria-Geral da Unido. Qutra limitacdo a
ser ponderada consiste no carater transversal desta
pesquisa. Um estudo longitudinal poderia verificar
se as percepgoes colhidas se modificam ao longo dos
anos e permitiria a verificagdo da sua intensidade
histérica.

Para um maior aprofundamento sobre o tema
estudado, sugere-se que futuras pesquisas sejam re-
alizadas com um numero maior de entrevistados em
varios 6rgéos. Adicionalmente, questdes pertinentes
a capacitacdo merecem ser abordadas. Futuras pes-
quisas poderiam analisar e discutir os fatores de
escolaridade associado ao cargo e género com mais
profundidade.

Por fim, as flutuagoes no quadro econdmico, a
rapida evolugdo do ambiente digital e as mudancgas
nos habitos de pessoas, empresas e mesmo paises
exigem um esforgo intenso de organizacoes em todos
os setores, principalmente na esfera publica. Neste
novo cendrio, os desafios que os idosos enfrentam
para se modernizarem e manter sua capacidade la-
boral efetiva perpassam no amparo de praticas de
gestdao de idade inovadoras.
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