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Politicas de gestiao de pessoas e o trabalhador envelhecido: um estudo de multiplos casos no
estado de Pernambuco

Resumo

O envelhecimento da populagdo e a transicdo demografica sdo fendmenos que ja alcangam o Brasil, com intensidade.
Tais questdes representam, seguramente, um desafio para os formuladores de politicas publicas e organizacionais, nos
ambientes publico e privado. Este trabalho objetiva identificar como estdo estruturadas as politicas de gestdo de pessoas
e se estas consideram as necessidades do trabalhador envelhecido, no Poder executivo do Estado de Pernambuco. Para
tanto, foi desenvolvida uma pesquisa de abordagem qualitativa de natureza descritivo-analitica que adotou como
estratégia um estudo de multiplos casos em organizagdes publicas pernambucanas. Os dados para esta pesquisa sdo
secundarios e foram analisados a partir das dimensdes de gestdo da idade, adaptadas do trabalho de Boehm, Schroder e
Kunze, (2013). Os resultados principais apontam para a existéncia de poucas politicas de gestdo de pessoas que
considerem aspectos da gestdo da idade. Palavras-chave: Politicas de gestdo de pessoas. Trabalhador Envelhecido.
Administragdo Publica.

1 Introducio e breve debate teorico

O Brasil ¢ um dos paises onde o processo de tendéncia de inversdo da piramide etéria e
envelhecimento populacional tem ocorrido com maior velocidade (IBGE, 2020; ONU, 2019b; ONU,
2020). Estima-se que o nimero de idosos — com 65 anos ou mais — da populagdo global aumente de
10% em 2022 para 16% em 2050 (ONU, 2022); seguindo essa tendéncia global, no Brasil fatores
como as melhorias nas condi¢des sanitarias e de satde tém permitido uma queda significativa das
taxas de mortalidade infantil e de fecundidade, e um aumento da expectativa de vida da populagao.
A taxa de envelhecimento da populacdo no Brasil — contabilizada pela razao entre a populagdo de 65
anos ou mais de idade em relagdo a populagdo total — passou de 4,83% para 5,83% em 2000, e para
7,36%, em 2010, respectivamente (ATLAS DO DESENVOLVIMENTO HUMANO NO BRASIL,
2021; HELAL; VIANA, 2021).

Em um recorte regional, em Pernambuco o envelhecimento populacional ocorre de maneira
similar ao Brasil. A expectativa de vida da populagdo em Pernambuco cresceu de 62 anos em 1991,
para 72,3 anos em 2010. Em 1991, a taxa de envelhecimento em Pernambuco era de 5,39%, ja entre
2000 e 2010, passou de 6,14% para 7,37%, respectivamente (ATLAS DO DESENVOLVIMENTO
HUMANO NO BRASIL, 2020).

O envelhecimento representa, portanto, um desafio para os formuladores de politicas publicas
e para o proprio mercado de trabalho devido, sobretudo, aos impactos vivenciados por organizagoes:
o aumento da idade média da forga de trabalho e a aposentadoria simultinea de grandes grupos de
trabalhadores (BOEHM; SCHRODER; KUNZE, 2013). Logo, essa mudanca social desafia as
organizagdes cujo futuro depende da permanéncia e manutencdo das competéncias dos profissionais
mais velhos e da manutencdo dos niveis de produtividade (WALKER, 2005; FABISIAK;
PROKURAT, 2012; ONU, 2021b).

Desafio para todas as organizagdes, o envelhecimento da forca de trabalho mostra-se peculiar

nas organizagdes publicas, uma vez que o processo de recrutamento e selecao para ingresso no servico



publico se da por meio do concurso publico. Dados oficiais demonstram que enquanto na maioria das
empresas privadas, os trabalhadores com 50 anos ou mais representam em média, somente 5% do
quadro; no servico publico estes possuem uma representatividade em média de 20% a 30% da forga
de trabalho, podendo chegar a um percentual muito maior em algumas organizagdes publicas (IPEA,
2021).

Outro aspecto relevante para o debate, no servigo publico, € o abono permanéncia. Trata-se
de “beneficio pecunidrio concedido ao servidor ativo, no valor equivalente a sua contribuicao
previdencidria, que opte por permanecer em atividade apos ter cumprido todos os requisitos para
aposentadoria voluntaria, até completar os requisitos para a aposentadoria compulséria” (BRASIL,
2022, p.1). O abono, segundo estudos, impacta em maior permanéncia do trabalhador mais velho
(FURUNES; MYKLETUN; SOLEM, 2011).

Nesse contexto, destacam-se os gargalos no campo da gestdo de pessoas, que muitas vezes
concebe suas politicas e praticas para os trabalhadores jovens, e ndo para todos os grupos etarios
(BOEHM; SCHRODER; KUNZE, 2013). As organiza¢des demonstram niio estarem preparadas para
esse novo contexto de diversidade etaria, e varios estudos indicam uma prevaléncia, nas atitudes e
praticas dos gestores, de estereotipos negativos sobre o desempenho e a motivacao de trabalhadores
mais velhos (BROOKE; TAYLOR, 2005; STREBQ et al., 2008; CIUTIENE; RAILAITE, 2015). A
discriminacdo etaria ¢ reconstituida também no ambiente de trabalho nas sociedades ocidentais
contemporaneas cuja cultura é pautada em crengas generalizadas sobre os valores de beleza e do estilo
de vida da juventude (GLOVER; BRANINE, 1997; DEBERT, 2010; HELAL; VIANA, 2021).

Essa visdo homogeneizante do trabalhador, ndo possibilita que gestores enxerguem as
particularidades e necessidades diferentes presentes na diversidade da sua forca de trabalho. Logo,
uma gestdo de pessoas sustentada por logicas excludentes resulta em pouca consciéncia quanto as
necessidades dos trabalhadores mais velhos. A alternativa para essa gestdo predominantemente
focada nos trabalhadores jovens ¢ o conceito de gestdo de idade (age management) (BOEHM,;
SCHRODER; KUNZE, 2013), entendida aqui como uma abordagem que possibilita o combate as
barreiras e discrimina¢do a idade na construgdo de ambientes mais inclusivos e agregadores da
diversidade etaria presente na sociedade mediante uma melhor integragao de individuos de todas as
faixas etarias. Por meio da superagdo de esteredtipos negativos sobre trabalhadores envelhecidos, visa
a retencdo e a manutencdo da capacidade e motivacao destes trabalhadores no mundo do trabalho
(NAEGELE; WALKER 2011; BOEHM; SCHRODER; KUNZE, 2013; URBANCOVA et al., 2020).

Apesar de ja& se discutir a gestdo de pessoas como determinante do desempenho da
administracdo publica (COELHO; MENON, 2018), ainda h4 muito o que avangar. Para Abrucio

(2005, p. 410), “o maior problema dos estados estd na area de recursos humanos”.



Assim como nas organizagdes privadas, o setor publico tem enfrentado novos desafios de
gestdo devido as mudangas organizacionais e demandas crescentes acerca do desempenho
organizacional. Ao mesmo tempo, essas mudancas adicionaram complexidades as tarefas gerenciais,
num cendrio em que os gestores publicos contam com recursos — econdmicos € humanos — escassos,
ou poucas possibilidades praticas de reorganizar o trabalho de forma otimizada para se adequar as
capacidades da forca de trabalho mais velha (FURUNES; MYKLETUN; SOLEM, 2011).

Embora reconhega-se a relevancia dos estudos sobre o envelhecimento populacional para a
avaliagdo, analise e acompanhamento do impacto destas mudancas sobre a inclusdo de novos e velhos
contingentes populacionais no mercado de trabalho, e da contribuicdo produtiva das diferentes faixas
etarias da populagdo para a sociedade (UYEHARA, 2003; IBGE, 2016; ZIGER; FILIPPIM;
BELTRAME, 2017; FUNDO, 2019; ONU 2019b), percebe-se que o fendmeno ainda ¢ pouco
investigado na 4rea de Administragdo (WALKER, 2006; CIUTIENE; RAILAITE, 2015; FRAGA et
al., 2021). De forma geral, pouco tem se estudado acerca do papel das organizagdes, discussao
entendida aqui como basilar a um olhar paralatico sobre as implicagdes para as dimensoes do Estado,
das organizacdes e do trabalhador, bem como do gerenciamento do envelhecimento (STREBQ et al.,
2008).

Nesse contexto, este trabalho teve como objetivo identificar como estdo estruturadas as
politicas de gestao de pessoas e se estas consideram as necessidades do trabalhador envelhecido, no
Poder executivo do Estado de Pernambuco, a partir do estudo de casos multiplos em trés diferentes
orgaos.

O artigo esté estruturado da seguinte forma: neste introdugdo, buscou-se apresentar o tema,
com uma breve discussdo teodrica, além da apresentacdo do objetivo do trabalho. Em seguida,
apresenta-se a metodologia adotada, seguido a apresentagdo e analise dos resultados, momento em se

aprofunda o debate tedrico, a partir de uma perspectiva indutiva.

2 Metodologia

Trata-se de um estudo descritivo-analitico, com abordagem qualitativa e perspectiva temporal
de corte transversal, a partir de um estudo de multiplos casos (STAKE, 2006) com organizagdes do
Poder Executivo do Estado de Pernambuco.

A pesquisa aqui proposta tem como /ocus a administracdo publica, mais especificamente, 0s
casos investigados serdo oriundos de organizacdes do poder executivo do Estado de Pernambuco.
Foram selecionados, por acessibilidade, trés orgdos ou empresas estatais para esta pesquisa:
Departamento de Estradas de Rodagem (DER-PE), a Pernambuco Participacdes e
Investimentos S/A (Perpart) e a Secretaria de Desenvolvimento Social, Crianca e Juventude
(SDSCJ-PE).



Esta pesquisa utilizou fontes de dados secundarios — documentos: dispositivos legais
(estatutos, leis, regimentos, acordos coletivos trabalhistas, etc.), politicas e programas de gestao de
pessoas, documentos institucionais, bem como sites e relatdrios técnicos oficiais (BAUER;
GASKELL, 2003). A coleta dos documentos se deu entre abril € maio de 2022.

Os documentos foram analisados a partir de dimensdes organizacionais de gestdo de pessoas,
com um foco explicito nas demandas de um uma for¢a de trabalho em envelhecimento, utilizadas
para analise dos dados foram definidas a priori a partir do trabalho de Boehm, Schroder e Kunze
(2013, p. 226-227), sendo elas: a) formacido e aprendizagem ao longo da vida; b) gestiao de
carreira e realocacio; c) horarios de trabalho flexiveis e arranjos alternativos de trabalho; d)
gestio de satide e acomodagdes no local de trabalho; ¢) avaliacio de desempenho e
remuneracido; ¢, f) transicdo para a aposentadoria. Destaca-se a retirada da dimensao
RECRUTAMENTO prevista pelos autores, uma vez que a mesma ndo se aplica ao contexto estudado,
uma vez que tratam-se de empresas publicas, cujo ingresso se dd por concurso publico (conforme
previsao legal na Constitui¢do Federal de 1988). Além disso, acrescentou-se a dimensdo AGEISMO

para entender como se manifesta o ageismo nas organizagdes estudadas.

3 Analise e Discussao dos Resultados

3.1 Pernambuco Participacdes e Investimentos S.A — PERPART

A) Formacio e aprendizagem ao longo da vida

Ha previsao no Acordo coletivo de Trabalho 2021-2023 para iniciativas de
Qualificagdo/Formacao Profissional, no por meio de convénios com Faculdades/Universidades do
Estado, ¢ de um intensivo programa de treinamento, atualizagdo profissional, aperfeicoamento e
especializacdo, elaborado a partir levantamento anual de necessidades de treinamento (PERPART,
2021). Entretanto, a Unica iniciativa existente adotada pela gestdo consiste em divulgar junto aos
trabalhadores (também previsto no Acordo), mensalmente o cronograma de cursos disponiveis na
Escola de Governo de Administragao Publica de Pernambuco — EGAPE (SAD-PE). Ou seja, em geral
fica a cargo do servidor (envelhecido ou ndo) o planejamento e gestdo das suas formacoes e
desenvolvimento profissional, com raras excegoes.

Tal realidade vai de encontro ao que consta no Codigo de Etica, no qual a PERPART se
compromete a buscar o aprimoramento das competéncias de seus trabalhadores, por meio de
programas direcionados ao desenvolvimento de novos conhecimentos, habilidades e atitudes. Uma
vez que a gestdo entende — a0 menos nos documentos — a importancia de proporcionar igualdade de
oportunidade para o desenvolvimento profissional do seu trabalhador “de forma a qualificar seu

trabalho e contribuir para o seu processo de ascensao profissional que sera baseado nao apenas em
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critério de antiguidade, mas, também em mérito, desempenho e competéncia”; a auséncia de
uma politica de formacdo denota a ndo aplicabilidade e operacionalizagdo no cotidiano da

organizacao, do que dizem os documentos (PERPART, 2018, p. 11, grifos nossos).

B) Gestao de carreira e realocaciao

O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios - PCCS foi construido em 2006, no entanto, de acordo
com os gestores estd bastante desatualizado porque nao esta em vigor. Existindo, inclusive, algumas
sinalizacdes da Secretaria de Administragdo do Estado de Pernambuco para a sua reestruturagdo, uma
vez que o acordo coletivo 2021-2023 prevé que as partes (trabalhadores e Estado) discutirdo uma
possivel implantacdo das 1* e 2° etapas de enquadramento dos trabalhadores nos cargos e tabelas do
novo PCCS. Este ¢ um produto do estudo de Plano de Cargos, Carreiras e Salarios, elaborado por
comissao paritaria instituida no acordo coletivo de 2016, mas ainda nao publicado.

Apesar disso, o Codigo de Etica da Instituigdo menciona o permanente esforco para a
implantacdo do Plano de Cargos, Carreira e Salarios, visando “o desenvolvimento das pessoas,
ascensao profissional e cultura de produtividade com foco em resultados” (PERPART, 2018, p. 10).
Além disso, no que tange as promogdes para cargos comissionados e/ou fungdes gratificadas, ndo ha
nenhuma politica ou programa de sele¢do interna. Sendo as fung¢des ocupadas por indicagdo, mesmo
que o Acordo coletivo de Trabalho 2021-2023 disponha de previsao diferente na sua cldusula sétima
que dispde sobre a fungao gratificada:

A Perpart provera as fung¢des gratificadas existentes no seu organograma,
preferencialmente com servidores com vinculo de emprego, desde que possuam
formac@o profissional que os habilite para o exercicio das premencionadas fungdes.
2. Nao se aplica a disposicao prevista no subitem anterior para o preenchimento dos
cargos comissionados (PERPART, 2021, p. 03, grifos nossos).

Quanto a realocacdo de trabalhadores, nenhum documento prevé a mudanca de
posto/atribui¢cdes como resposta a restricoes de desempenho para obter um melhor ajuste pessoa-

trabalho.

C) Horarios flexiveis e arranjos alternativos de trabalho
Nao ha nenhuma previsdo nas politicas que permita horarios e cronogramas de trabalho
flexiveis, em conformidade com as mudancas nas preferéncias de trabalho durante a vida profissional
do trabalhador. A jornada dos servidores esta atrelada ao seu cargo, ou seja, desempenham 8h ou 6h

diarias, do inicio ao final da carreira na PERPART.

D) Gestao de satide e acomodacdes no local de trabalho



O Codigo de Etica menciona que “proporcionard um ambiente de trabalho digno, sadio e
seguro aos seus empregados, observando o cumprimento da legislagdo e normas internas relativas a
saude, medicina e seguranca do trabalho” (PERPART, 2018, p. 11). Dessa forma, a PERPART possui

Comissdo Interna de Prevencao de Acidentes - CIPA e médica do trabalho no prédio sede em Recife.

E) Avaliaciao de desempenho e remuneracio
Conforme demonstrado, uma vez que o PCCS da Perpart encontra-se abandonado, a carreira
dos empregados PERPART estd estagnada, o inico incremento de vencimentos que existe ¢ para os
servidores de outros 6rgdos cedidos ao 6rgdo, e se da por meio da avaliagdo anual de desempenho

que acontece de acordo com a legislagdo especifica que rege a carreira de cada um (SGD).

F) Transicao para a aposentadoria
O Codigo de Conduta Etica e Integridade da Perpart, publicado em 2018 no ponto 3.8.
Preparagdo para a Aposentadoria estabelece que “manterd programas de preparacdo e incentivo a
aposentadoria, contribuindo para a manutencdo da qualidade de vida de seus empregados”
(PERPART, 2018, p. 11). Tal previsdo, por mais importante que seja, ndo pode permitir que o
trabalhador envelhecido somente seja enxergado no momento da transicdo para a inatividade.
Entende-se que apesar de relevantes, os Programas de Preparagdo para a Aposentadoria tratam de
apenas uma faceta do problema em questdo, sendo insuficientes quando trabalhadas isolada e
pontualmente.
Ao mesmo tempo, o Regimento Interno — homologado pelo Conselho de Administragdo
da PERPART, em reunido realizada no dia 20 de janeiro de 2021 — que dispde sobre estrutura,
hierarquia, competéncias e atribui¢des, determina em seu Art. 119 que:

[...] LXXVII - desenvolver programas de orientagdao, acompanhamento e preparagao
para a aposentadoria dos funcionarios;

LXXVIII - propor politicas que assegurem a melhoria da qualidade de vida e satide
do funcionario ativo e aposentado (PERPART, 2021, p. 51).

Ja o Acordo coletivo de Trabalho 2021-2023 (celebrado por PERPART e o Sindicato dos
Trabalhadores Publicos da Agricultura e Meio Ambiente do Estado de Pernambuco) dispde sobre

aposentadoria:

1. A Perpart pagara parcela indenizatoria Unica, correspondente a 8 (0ito) vezes o
ultimo salario-base do funcionario, em virtude da efetiva terminacdo do contrato
individual de trabalho por forca de aposentadoria por idade, por tempo de servigo
e/ou especial. 2. O funcionario que se aposentar por idade, por tempo de servigo e/ou
de forma especial na vigéncia do presente instrumento Coletivo de Trabalho podera
requerer a indenizacdo citada no subitem 1, ap6s a comunicagdo da concessdo da
aposentadoria pelo INSS. 3. O funcionario ja aposentado pela previdéncia social, por
tempo de servigo, por idade e/ou na forma especial e que continua mantendo vinculo



empregaticio com a Perpart, fard jus a indeniza¢do especificada no subitem 1
(PERPART, 2021, p. 3).

Ou seja, ¢ facultado ao empregado PERPART aposentado retornar ao exercicio, ganhando
para isso uma gratificagdo de 8 (oito) vezes seu ultimo salario-base. Ainda, o PCCS em desuso ndo
possibilita a progressao por tempo de servigo dos empregados, mas o Acordo coletivo de Trabalho
2021-2023 prevé em sua cldusula décima primeira, o beneficio do adicional de tempo de servigo —
anuénio:

[...] As partes acordantes ratificam a extingdo do direito ao adicional de tempo de
servigo (anuénio), ajustado no percentual de 1% (um por cento) sobre o salario-base
por ano de efetivo servigo dos trabalhadores, conforme disposi¢do estatuida no
acordo de trabalho, data base de 2009. Os anuénios congelados e adquiridos até 31
de dezembro de 2001, permanecem adimplidos em folha de pagamento. Os
servidores que ingressarem na Perpart a partir de 1° de novembro do ano de 2001,
ndo fardo jus ao adicional de tempo de servigo (PERPART, 2021, p. 04).

Além disso, o Acordo coletivo de Trabalho 2021-2023 prevé também o pagamento do auxilio

saude aos trabalhadores em exercicio.

G) Ageismo
O Codigo de Conduta Etica e Integridade da Perpart, publicado em 2018, atua como
instrumento normativo que congrega as normas gerais de conduta a que se sujeitam os colaboradores
da PERPART, e este documento estabelece como um dos principios:

[...] c. Agregar valor aos empregados ¢ aos demais publicos de relacionamento da
Perpart, cultivando principios éticos e humanos na busca da conciliagdo e do
desenvolvimento individual e corporativo, promovendo a diversidade com
equidade, sem qualquer tipo de favorecimento ou discriminacio, e repudiando
qualquer forma de trabalho infantil ou escravo (PERPART, 2018, p. 08, grifos
nossos).

Nota-se que ao estabelecer a busca da promoc¢ao da diversidade e equidade, sem qualquer tipo
de favorecimento ou discriminagdo, o documento coaduna com os valores de tratar a todos com

igualdade e imparcialidade e valorizar trabalhadores e avanca neste debate.

Principais Resultados: PERPART

Os documentos analisados trazem, formal e por escrito, questdes relevantes ao trabalho na
PERPART. Ha evidéncias que ainda que de forma genérica e sem mengao direta, a institui¢cao tenha
como norte valores e principios que sdo aderentes a uma politica de gestdo da idade e combate a
discriminacao. Isto porque, quando a gestao institui padrdes de conduta, para dirigentes, empregados,
estagiarios e jovens aprendizes, bem como aos terceiros (fornecedores, prestadores de servigo,

agentes intermedidrios e associados) da Perpart, que prezam pelo tratamento de todos com igualdade



e imparcialidade, estd documentando que a discriminacdo ndo serd tolerada nesse ambiente
organizacional (PERPART, 2018).

O codigo de conduta, ética e integridade de 2018 diz que a PERPART manterd com seus
empregados relacionamentos pautados no respeito e no cumprimento da legislacdo dos contratos,
acordos trabalhistas e normas internas, oferecendo sempre condi¢des de progresso profissional e
harmonia no ambiente de trabalho (PERPART, 2018). E os documentos trazem beneficios reais
(gratificagdo, anuénio e plano de saude) para os trabalhadores da PERPART, sobretudo, os
envelhecidos no que tange recompensas pecunidrias previstas pela continuidade no exercicio, ainda
que aposentados.

Tais aspectos num contexto de baixas remuneragdes percebidas por trabalhadores, tém sido
determinantes (conforme evidéncias nas entrevistas tanto de gestores, quanto de trabalhadores) para
a permanéncia em exercicio dos trabalhadores envelhecidos, mesmo que j& aposentados.
Diferentemente dos 6rgdos da administragcdo direta, nos quais a legislacdo prevé o pagamento do
abono permanéncia, na PERPART, o plano de saude e a gratificagdo em razdo da volta ao trabalho
ap6s aposentadoria tém feito com que uma for¢a de trabalho envelhecida que depende
financeiramente de tais beneficios para a sobrevivéncia, permanega trabalhando.

Além disso, os documentos preveem programas de formagao, programas de preparagdo para
a aposentadoria, programas de promog¢ao e recompensa com base no desempenho, e de combate a
discriminacdo, mas efetivamente ndo ha politicas de gestdo de pessoas estruturadas que os
possibilitem na pratica para qualquer trabalhador. Uma vez que essas iniciativas ndo se estruturam,
tampouco sdo concebidas considerando as necessidades dos trabalhadores envelhecidos.

Pode-se falar que ha elementos de gestdo da idade nas politicas de gestdo de pessoas da
PERPART, no entanto, elas ndo se desdobram em politicas e praticas que as operacionalize. E a
literatura aponta que a formalizacao ¢ condicao necessaria, mas insuficiente para a efetividade, logo
somente a previsdo nos documentos formais ndo garante a transformacdo pretendida, pois ndo

modifica o comportamento de gestores e trabalhadores (DAVEY, 2014).

3.2 O Departamento de Estradas de Rodagem — DER

A) Formacao e aprendizagem ao longo da vida
Embora haja uma previsdo no acordo coletivo para iniciativas de Qualificacdo/Formacao
Profissional, na pratica ndo ha nenhuma politica ou programa propria de formagdo para os
trabalhadores, seja de qualquer faixa etdria. A gestdo opta por divulgar junto aos trabalhadores,
mensalmente o cronograma de cursos disponiveis na Escola de Governo de Administragdo Publica
de Pernambuco. Ou seja, em geral o desenvolvimento fica a cargo do planejamento e gestdo do

proprio servidor, com raras excegdes. A gestora de gestdo de pessoas tem conhecimento de uma
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servidora com mais de 50 (cinquenta) anos que realizou por iniciativa propria o curso de Preparacao

para a Aposentadoria oferecido também pela EGAPE.

B) Gestio de carreira e realocaciao

A Lei Complementar n° 136/2008 e suas alteragdes instituiu no ambito da administragao
publica indireta do Poder Executivo Estadual, composta pelas diversas Fundagdes e Autarquias
Publicas, o Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos — PCCV, para os seus servidores, que passaram
a integrar, por reestrutura¢do do quadro funcional existente, o Grupo Ocupacional Gestao
Autarquica ou Fundacional — GOAF, integrado pelos cargos efetivos de pessoal de nivel auxiliar
ou basico, médio ou técnico e superior, vinculados as atividades-meio de Estado (PERNAMBUCO,
2008).

De acordo com o referido PCCV e em conformidade ao previsto no Estatuto do Servidor
Publico de Pernambuco, existe a possibilidade de progressao (incremento no vencimento base) na
tabela salarial do servidor por tempo de efetivo exercicio, conforme descrito no artigo 5°:

[...] XII - progressao vertical: correspondente a passagem do servidor da ultima
faixa salarial da classe em que se encontre para a faixa inicial da outra imediatamente
superior, motivada por critérios de desempenho e/ou tempo de servico,
observado, para essa ultima hipotese, o disposto no paragrafo unico deste artigo; [...]
Paragrafo tinico. Apos a efetivacdo da progressao disposta no inciso XII do
caput deste artigo, havera progressao vertical automatica por tempo de servico
para o servidor que permanecer por mais de 10 (dez) anos consecutivos, em
efetivo exercicio, numa mesma classe, faixa e matriz de vencimento base,
independente da faixa na qual esteja enquadrado (PERNAMBUCO, 2008, p. 4,
grifos nossos).

Tal aspecto previsto em Estatuto pode sinalizar que o Estado valoriza e estimula a longevidade
no trabalho, em alguns casos, inclusive, num mesmo 6rgao. Por exemplo, na Secretaria de Educagao
e Esportes (SEE-PE) esta progressdo se dd para cada 10 anos de efetivo exercicio na mesma
Secretaria, ndo sendo o tempo que passa cedido a outros 6rgaos computados para essa natureza de
progressao (SEE-PE, ). Ja no DER-PE esta “amarra” legal ndo existe, talvez pela natureza de suas
carreiras, uma vez que a SAD-PE que englobou os seus diversos cargos em carreiras comuns ao
Estado, ndo necessariamente restritas ao 6rgao e a comum cessdo de seus trabalhadores a outros
orgaos.

Quanto a realocacdo de trabalhadores, nenhum documento prevé a mudanca de
posto/atribui¢des como resposta a restrigdes de desempenho para obter um melhor ajuste pessoa-

trabalho.

(§)] Horarios de trabalho flexiveis e arranjos alternativos de trabalho



Nao ha nenhuma previsdo nas politicas que permita horarios e cronogramas de trabalho
flexiveis, em conformidade com as mudancas nas preferéncias de trabalho durante a vida profissional
do trabalhador. A jornada dos servidores esté atrelada ao seu cargo, ou seja, desempenham 8h ou 6h

diarias, do inicio ao final da carreira na instituicao.

D) Gestao de saude e acomodacoes no local de trabalho
Nao ha nenhuma previsdo documental de agdes organizacionais para promover a saude e a
capacidade para o trabalho dos funcionarios a longo prazo, tampouco para (re)desenho dos processos

de trabalho e/ou locais de trabalho.

E) Avaliacao de desempenho e remuneracio

No que tange a avaliacio de desempenho, o servidor ¢ avaliado anualmente pela chefia
imediata e se autoavalia (sistema SGD Sistema de Gestdo do Desempenho) com base em
comportamentos observaveis: “desempenho ¢ a demonstragdo do servidor, durante a sua vida laboral
no servigo publico, de conhecimento e qualidade dos servicos prestados, de quantidade do trabalho
executado, de iniciativa e resolutividade no exercicio de suas funcgdes, de espirito de colaboragdo e
¢tica profissional, de aperfeicoamento funcional, assiduidade, pontualidade e responsabilidade no
exercicio de seu cargo, cuja mensuracao servird de parametro para o desenvolvimento do servidor na
carreira” e pelo plano anual de metas (mensuraveis) estipulado pelo 6rgao de atuagdo. O resultado

positivo dessa avaliagdo implica em incremento no vencimento-base (PERNAMBUCO, 2008).

F) Transicio para a aposentadoria

Nenhuma evidéncia documental de politicas pensadas para possibilitar uma transi¢do suave
entre a vida profissional e a aposentadoria, somente a existéncia da possibilidade do Abono
Permanéncia previsto na Lei complementar N° 56/2003:

Art. 2° O segurado, em atividade, do Sistema de Previdéncia Social dos Servidores
do Estado de Pernambuco, de que trata a Lei Complementar Estadual n® 28/2000,
que tenha completado as exigéncias para a aposentadoria voluntaria na forma
previstano § 1°, 111, "a" do artigo 40 da Constituicdo Federal e no artigo 2°, I, II e 111
da Emenda Constitucional que trata da reforma geral da previdéncia, e que opte em
permanecer em atividade, fara jus a um abono de permanéncia equivalente ao valor
da sua contribuigdo previdenciaria até completar as exigéncias para a aposentadoria
compulsoria, na forma prevista na CF (PERNAMBUCO, 2003).

G) Ageismo: Nenhuma evidéncia documental de combate ao ageismo.

Principais Resultados: DER
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A literatura aponta que a idade estd significativamente relacionada positivamente com
compromisso organizacional. Gallie, Felstead ¢ Green (2001) descobriram que o comprometimento
organizacional ¢ relativamente baixo entre pessoas com menos de 35 anos de idade e alto os
trabalhadores com 55 anos ou mais de idade. Apesar disso, os documentos do DER-PE analisados
ndo trazem evidéncias de politicas de gestdo de pessoas que considerem a necessidade dos
trabalhadores envelhecidos.

Nao hé iniciativas de formagao e desenvolvimento profissional continuo, ainda que o servidor
mais velho possa representar um profissional mais treinado, mais competente e mais experiente, € a
sua retengdo ou reintegracdo um diferencial para a organizagdo (TONELLI et al., 2020).

Da mesma forma, a legislagdo que ampara o Plano de cargos, carreiras e vencimentos — PCCV
da instituicdo ¢ genérico as diversas carreiras no Estado, ndo abarcando as especificidades do DER e
de seu quadro envelhecido de trabalhadores.

Por fim, sabe-se que as representacdes sociais sobre o que ¢ ser velho na sociedade que
produzem e reproduzem situagdes de discriminagdo e preconceito no contexto organizacional
(LOCATELLI; FONTOURA, 2013). Apesar disso, nenhuma politica abarca o combate a qualquer

forma de discriminag@o neste ambiente organizacional, muito menos de combate ao ageismo.

3.3 A Secretaria de Desenvolvimento Social, Crianca e Juventude (SDSCJ)
A) Formacio e aprendizagem ao longo da vida

Embora haja uma previsdo no acordo coletivo para iniciativas de Qualificagdo/Formagao
Profissional, na pritica ndo ha nenhuma politica ou programa propria de formagdo para os
trabalhadores, seja de qualquer faixa etdria. A gestdo opta por divulgar junto aos trabalhadores,
mensalmente o cronograma de cursos disponiveis na Escola de Governo de Administragcao Publica
de Pernambuco - EGAPE.

Os documentos transparecem poucas politicas de gestdo de pessoas e nenhuma consideragao
quanto as necessidades dos trabalhadores envelhecidos, ndo a toa o Balango de Gestao 2019-2022 da
SDSC]J, divulgado em 2022 pelo 6rgao, somente menciona a area no trecho a seguir que langa enfoque
as acoes formativas:

Por meio da rede interna de facilitadores e em parceria com o Centro de Formacao
dos Servidores ¢ Empregados Publicos do Estado de Pernambuco (CEFOSPE), a
Funase viabilizou 5.482 vagas de capacitacdo e formagdo continuada para os
funcionarios da instituigdo entre 2019 e 2022 (SDSCJ, 2022, p. 52).

Apesar de mencionar, nenhum documento disponibilizado pela Secretaria evidenciou tais
formacgodes, estando, em geral, a busca pela formagao profissional a cargo do planejamento e gestao

do proprio servidor, com raras excecoes.
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B) Gestao de carreira e realocaciao

A Lei Complementar n° 135/2008 e suas alteragdes instituiu no ambito da administragdo
publica indireta do Poder Executivo Estadual, composta pelas diversas Fundag¢des e Autarquias
Publicas, o Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos — PCCV, para os seus servidores, que passaram
a integrar, por reestruturacdo do quadro funcional existente, o Grupo Ocupacional Gestao Publica
- GOGP, integrado pelos cargos efetivos de pessoal de nivel auxiliar ou basico, médio ou técnico e
superior, vinculados as atividades-meio de Estado (PERNAMBUCO, 2008).

De acordo com o referido PCCV e em conformidade ao previsto no Estatuto do Servidor
Publico de Pernambuco, existe a possibilidade de progressao (incremento no vencimento base) na
tabela salarial do servidor por tempo de efetivo exercicio, assim como texto na legislacdo do PCCV
dos servidores do DER. Quanto a realocacado de trabalhadores, nenhum documento prevé a mudanca
de posto/atribui¢des como resposta a restricdes de desempenho para obter um melhor ajuste pessoa-

trabalho.

(0)} Horarios de trabalho flexiveis e arranjos alternativos de trabalho

Nao hé nenhuma previsdo nas politicas que permita horarios e cronogramas de trabalho
flexiveis, em conformidade com as mudangas nas preferéncias de trabalho durante a vida profissional
do trabalhador. A jornada dos servidores esta atrelada ao seu cargo, ou seja, desempenham 8h ou 6h

diarias, do inicio ao final da carreira na instituicao.

D) Gestio de satide e acomodacdes no local de trabalho
Nao héd nenhuma previsdao documental de acdes organizacionais para promover a saude e a
capacidade para o trabalho dos funcionarios a longo prazo, tampouco para (re)desenho dos processos

de trabalho e/ou locais de trabalho.

E) Avaliacio de desempenho e remuneracio

No que tange a avaliacdo de desempenho, o servidor ¢ avaliado anualmente pela chefia
imediata e se autoavalia (sistema SGD Sistema de Gestdo do Desempenho) com base em
comportamentos observaveis: “desempenho ¢ a demonstragdo do servidor, durante a sua vida laboral
no servigo publico, de conhecimento e qualidade dos servicos prestados, de quantidade do trabalho
executado, de iniciativa e resolutividade no exercicio de suas fungdes, de espirito de colaboragao e
¢tica profissional, de aperfeicoamento funcional, assiduidade, pontualidade e responsabilidade no
exercicio de seu cargo, cuja mensuracao servird de parametro para o desenvolvimento do servidor na
carreira” e pelo plano anual de metas (mensuraveis) estipulado pelo 6rgao de atuagdo. O resultado

positivo dessa avaliagdo implica em incremento no vencimento-base (PERNAMBUCO, 2008).
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F) Transicao para a aposentadoria
Nao ha evidéncia documental, somente a existéncia da possibilidade do Abono Permanéncia

previsto na Lei complementar N° 56/2003.

G) Ageismo: Nenhuma evidéncia documental de combate ao ageismo.

Principais Conclusdes SDSCJ
Assim como no DER, os documentos da SDSCJ analisados ndo trazem evidéncias de politicas
e praticas de gestao que considerem a necessidade dos seus trabalhadores envelhecidos. Assim como
acontece no DER, a legislacdo que ampara o PCCV ¢ genérica e contempla diversas carreiras no
Estado, ndo abarcando as especificidades da instituicao e de seu quadro envelhecido de trabalhadores.
A tnica politica que se aproxima da gestdo da idade ¢ aquela referente a progressdo em razao

do tempo de servigo.

4 Consideracoes Finais

Nos 6rgdos estudados, no que tange a preparacdo para aposentadoria, politicas de gestao de
pessoas como Abono Permanéncia de servidores que ja cumpriram oS requisitos necessarios a
aposentadoria voluntéria, praticados no DER e SCDSCJ; bem como a possibilidade, na PERPART,
do percebimento de adicionais de salario e plano de satde a servidores ja aposentados atuam na
manuten¢do dos servidores na atividade laboral.

No entanto, a replicagdo da previsao legal em todo o territorio nacional no ambito do Estado
e dos orgdos estudados da aposentadoria compulsoria aos 75 anos de idade permanece, embora seja
descrita por alguns autores como uma das formas institucionalizadas e prevalentes de discriminacao
em razdo da idade (DAVEY, 2014), uma vez que a for¢a de trabalho estd envelhecendo, as carreiras
estao se tornando mais longas e mais complexas, € menos relacionadas a idade (KOOIJ et al., 2016).

De maneira geral, depreende-se que as politicas ndo abracam as necessidades dos servidores
envelhecidos, tampouco se desdobra em praticas de retencdo e valorizagdo dos mesmos nos casos
estudados. A partir dos dados ficou evidente que praticas e politicas voltadas a melhor gestao da forga
de trabalho envelhecida, ligadas aos processos de recrutamento, selecdo, treinamento,
desenvolvimento profissional, avaliagdo de desempenho e aposentadoria, sdo, ainda, escassas e quase
inexistentes no ambito organizacional brasileiro (CEPELLOS; PEREIRA FILHO, 2018).

Ainda que a literatura aponte que as organizagdes que remodelam seu recrutamento, estruturas
de trabalho, clima e cultura para atrair, reter, desenvolver e valorizar seus trabalhadores

(independentemente da idade) estardo bem posicionadas e melhor preparadas frente aos desafios
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postos pelo crescimento sem precedentes da for¢a de trabalho envelhecida (DYCHTWALD;
BAXTER, 2007); e que a sustentabilidade da futura das organizacdes e competitividade das
economias dependerd, necessariamente, da valorizagdo das habilidades e desempenho dos
trabalhadores de todas as faixas etarias, inclusive os envelhecidos (CIUTIENE; RAILAITE, 2015;
STREBQ et al., 2008). Os dados encontrados corroboram com o fato de que questdes substantivas da
gestdo de pessoas estiveram e seguem relegadas a um segundo plano dentro das organizagdes
(WOOD JR.; TONELLI; COOKE, 2012).

Neste cenario, nota-se a relevancia de politicas publicas de incentivo e apoio a mudanga entre
sociedade, organizagdes e empregadores, a exemplo do caso europeu, cuja gestdo de trabalhadores
avelhentados tornou-se uma preocupacao politica para os governos e para as organizagdes ha décadas
(RODRIGUES et al., 2020); e as politicas de gestdo de idade passaram a ser vistas como cruciais ao
aumento e a sustentabilidade da participacdo desses trabalhadores no mercado de trabalho
(FUERTES; EGDELL; MCQUAID, 2013). Além disso, os casos de sucesso de gestdo da idade
denotam que seu surgimento deve vir ndo de uma postura reativa, mas de uma estratégia proativa,
integrada e abrangente (WALKER, 1999; WALKER, 2005; TONELLI et al., 2020).

Percebe-se que, de maneira geral, as trés instituicdes estudadas até possuem previsdes
importantes a area de gestdo de pessoas, como: formacdo, progressdo funcional, avaliagdo de
desempenho, etc. Mas delas, somente a Perpart faz mencao explicita ao combate a discriminagdo ¢ a
preparacdo para aposentadoria. Ainda assim, ndo hé nenhuma politica de gestdo de pessoas, nos
orgdos estudados, que leva em consideragdo as necessidades especificas dos funcionarios mais
velhos.

Ha elementos que indicam gestdo da idade em virtude de previsdes legais, como: igualdade
de oportunidades para progredir — seja por tempo de servigo ou qualificacdo — dentro da organizagao,
independentemente da idade; e um processo de avaliagdo de desempenho unico para todos os
trabalhadores e com critérios objetivos e claros. A existéncia de tais politicas ainda que para todos
os servidores converge com o que aponta boa parte dos resultados de outros estudos que apontaram
para a necessidade que estas abranjam todos os trabalhadores, independentemente, da idade. Ao
mesmo tempo, chama a aten¢ao a inexisténcia de qualquer instrumento que possibilite a adequacao
das habilidades dos trabalhadores e requisitos do seu local de trabalho, ou que possibilite horarios e
cronogramas de trabalho flexiveis, em conformidade com as mudancas durante a vida profissional

(BOEHM; SCHRODER; KUNZE, 2013).
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