Brazilian Journal of Education, Technology and Society (BRAJETS)
https.//doi.org/10.14571/brajets.v18.n4

SERVIDORES PUBLICOS IDOSOS E NEGROS NO CONTEXTO DO PODER
EXECUTIVO FEDERAL

ELDERLY AND BLACK GOVERNMENT EMPLOYEES IN THE CONTEXT OF THE
FEDERAL EXECUTIVE BRANCH

Silvia Maria Barros Eduarda Rezende Freitas

ORCID 0000-0002-2610-9763 ORCID 0000-0002-0315-9549

Universidade Catolica de Brasilia, UCB Universidade Catolica de Brasilia, UCB
Brasilia, Brasil Brasilia, Brasil
silvinha.jornalista@gmail.com eduardarezendefr@gmail.com

Resumo. Pretos e pardos representam 36% do total de servidores publicos federais. Aproximadamente 22% desses
profissionais t€ém entre 51 ¢ 60 anos e 12,57% tém mais de 60 anos. A despeito desses e de outros dados, pouco
se sabe sobre agentes publicos idosos negros. Tendo isso em vista, este estudo analisou as caracteristicas de
servidores publicos idosos negros e suas vivéncias no Poder Executivo Federal. Para tanto, conduziu-se um estudo
transversal, quantitativo e descritivo, em que participaram, por meio de questionario, 160 servidores publicos
federais ativos, com 60 anos ou mais, que se autodeclaram pretos ou pardos. Trata-se de uma amostra de agentes
publicos bem escolarizados e remunerados, que sentem orgulho de serem servidores publicos e se consideram
realizados profissionalmente. Contudo, acreditam ndo possuir as mesmas oportunidades de crescimento
profissional que servidores brancos e/ou mais jovens. Além disso, a maior parte acredita existir racismo € etarismo
no Executivo Federal, sendo que 38% relataram ter sofrido preconceito etario e 68% de cor/raca no ambiente
profissional. Os resultados deste estudo fornecem aos gestores publicos dados importantes que contribuem para o
aperfeicoamento do planejamento estratégico do funcionalismo publico e, por conseguinte, das condigdes de
trabalho oferecidas a esses profissionais.
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Abstract. Black and brown people represent 36% of the total number of federal government employees.
Approximately, 22% of these professionals are between 51 and 60 years old and 12.57% are over 60 years old.
Despite these and other data, little is known about elderly black government employees. With this in mind, this
study analyzed the characteristics of elderly black government employees and their experiences in the Federal
Executive Branch. To this end, a cross-sectional, quantitative and descriptive study was carried out, in which 160
active federal government employees, aged 60 or over, who self-declared themselves as black or brown,
participated through a questionnaire. It is about a well educated and paid sample, who are proud to be government
employees and consider themselves professionally accomplished. However, they believe not having the same
opportunities for professional growth as white and/or younger employees. Furthermore, the majority believe that
there is racism and ageism in the Federal Executive Branch, with 38% reporting having suffered ageism and 68%
skin color/race prejudice in the professional environment. The results of this study provide to the government
managers important data that contribute to improving the strategic planning of the government service and,
consequently, the working conditions offered to these professionals.

Keywords: elderly person, racism, ageism, work environment, public administration.

1. INTRODUCAO

Caracterizar o perfil de servidores publicos idosos pretos e pardos, do Poder Executivo
Federal, ¢ de suma relevancia, visto que, até o presente momento, ndo ha dados atualizados,
nem estudos que abordem esses temas conjuntamente, isto ¢, a velhice negra no contexto da
Administragdo Publica Federal (APF). A auséncia de levantamentos especificos sobre esse
publico compromete a formulagdo de politicas mais equitativas, j4 que a invisibilidade de
variaveis como idade, cor e raga dificulta a identificacdo de desigualdades estruturais no
funcionalismo publico. O cruzamento entre envelhecimento e pertencimento racial revela
camadas adicionais de vulnerabilidade, que raramente sdo discutidas em conjunto na literatura.
Compreender esse publico especifico ndo significa apenas preencher uma lacuna estatistica,
mas também langar luz sobre questdes estruturais que atravessam a vida funcional desses
servidores.
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Investigacdes com agentes publicos idosos pretos e pardos sdo socialmente relevantes por
diversos motivos, entre os quais se destacam dois. De um lado, observa-se o aumento
expressivo no numero de pessoas com 60 anos ou mais e, portanto, a necessidade de
desenvolver conhecimento e tecnologias especificas para essa parcela da populagdo, sobretudo
aquelas que favoregam um desenvolvimento 6timo e saudavel até idades mais avancgadas
(Antunes; Abreu, 2017). De outro, verifica-se a crescente expansao da autodeclaragdo de pretos
e pardos nos ultimos anos, no Brasil (IBGE, 2022)

No que se refere ao primeiro aspecto, de acordo com levantamento realizado pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), desde 2012 o Brasil ganhou 4,8 milhdes de
pessoas idosas. Existem, atualmente, mais de 33 milhdes de individuos com 60 anos ou mais
no pais, totalizando mais de 14% da populacdo. Em 2050, estima-se que um em cada quatro
brasileiros serd uma pessoa idosa (IBGE, 2018; 2022). Esse niimero vem crescendo em
decorréncia da queda da mortalidade, avancos na medicina, melhora nutricional,
aperfeicoamento das condi¢cdes de saneamento basico e coleta de lixo, entre outros fatores
(Barros; Mourao, 2018; Neri, 2001; Rosa, 2020).

Com relagdo ao segundo aspecto, de 2012 a 2021, os dois grupos aumentaram
continuamente: os pretos foram de 7,4% da populagdo para 9,1%, enquanto os pardos passaram
de 45,6% para 47%. Por sua vez, os que se autodeclaram brancos diminuiram de 46,3% para
43%. Alguns fatores que ajudam a explicar esses dados sdo as politicas de afirmagdo e uma
transformac¢do na cultura nos ultimos anos; isso porque sdo os proprios entrevistados que
definem sua cor/raga (IBGE, 2022).

Tendo esses dois cenarios como contexto, ndo ha como deixar de mencionar o etarismo e,
principalmente, o racismo, duas formas de preconceito que possuem bases estruturantes e
fundamentais no complexo das desigualdades no Brasil (Almeida, 2019; Hita, 2005). O
prolongamento do tempo de vida é, sem duvida, uma das conquistas mais importantes da
humanidade, contudo, viver mais significa envelhecer. O individuo ndo comeca esse processo
somente a partir dos 60 anos; o envelhecimento vai além das transformagdes biologicas que
alcangam a pessoa em determinada idade, € um processo que ocorre no decorrer da vida (Veras;
Oliveira, 2018).

Como mencionado anteriormente, o Brasil estd passando por uma transformacdo
significativa na sua distribuicdo demografica. Neste cendrio, o gradativo envelhecimento da
populacdo inclina-se para o impulsionamento do etarismo (Hanashiro; Pereira, 2020), termo
(ainda) ndo tdo conhecido e destacado nacionalmente quanto o € na literatura internacional.
Assim, ¢ possivel encontrar em textos brasileiros diferentes nomenclaturas, como etarismo,
edaismo, idadismo e ageismo (Hanashiro; Pereira, 2020).

Ageism, termo em inglés proposto inicialmente por Butler (1969), descreve o preconceito
de um grupo de idade contra outro grupo etario. Representa uma forma de intolerancia, similar
ao racismo e sexismo (Butler, 1969). Nem sempre a defini¢do de etarismo esta, contudo,
relacionada a individuos mais velhos. Dentre as vérias defini¢des do construto (para tanto, ver
Dadalto et al., 2020; Loth; Silveira, 2014), uma delas o classifica como qualquer tipo de
discriminacdo ou preconceito, contra ou a favor de determinados grupos de idade. Com um
olhar mais aprofundado, ¢ possivel afirmar que esse preconceito pode se manifestar também
em desfavor dos mais jovens. Ou seja, € uma aversao que pode alcangar individuos de idades
diferentes, mas ¢ mais comum em relacdo a pessoas idosas. Essa rejeicao € decorrente, muitas
vezes, de prejulgamento que sdo construidos ao longo do tempo, contra um grupo de pessoas
de idades distintas (Palmore, 1999).

O etarismo pode se manifestar no campo pessoal e na esfera institucional. O primeiro caso
envolve a discriminagdo e o preconceito propagados por individuos contra outros. Ja o segundo
¢ relativo a atividade de uma organizacdo, por meio de costumes, culturas e politicas. Dessa
forma, o etarismo aparece, muitas vezes, de modo quase imperceptivel ou claramente marcante
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em diversas circunstancias, inclusive no ambiente de trabalho (Hanashiro; Pereira, 2020;
Palmore, 1999).

Além do etarismo, o racismo constitui outra interseccionalidade que impacta sobremaneira
no desenvolvimento dos individuos (Santos et al., 2020). Cumpre esclarecer que a defini¢ao
de raca adveio da Europa no século XIX. Inicialmente, como ideia cientifica-biologica usada
para legitimar a supremacia e dominancia do homem caucasiano europeu em comparagao as
demais castas subalternas, determinando um convivio entre o fendtipo branco a dominagao
social. Essa qualificagdo cientifica de raca contribuiu para evidenciar a hegemonia cultural
europeia e rotular seres humanos em classes raciais (Santos et al., 2020).

A ideologia de que ndo haveria disting@o racial no Brasil ¢ arcaica, duradoura e ainda muito
atual na utopia nacional. A exclusdo e a hostilidade de raca ou cor tém frequentemente como
mira o preto, o pardo e o amarelo, raramente o branco. Pode-se questionar qual o motivo e,
nesses casos, poucos discutiriam a dualidade basica como sendo branco/preto, claro/escuro,
dia/noite, em que, de modo geral, o branco constantemente espelhou os talentos e a bondade,
ao passo que o negro demonstrou o seu inverso: o nefasto, a maldade, as falhas e as
imperfei¢des. Nesta logica, a designacdo de raga se organiza com base no racismo, que tem
como estrutura geral o afastamento, que prejudica a todos os abrangidos, impactando cada
sujeito de uma maneira diversa (Guimaraes, 2007).

A partir do contexto apresentado, constata-se que aprofundar nessas duas tematicas, isto &,
no racismo e no etarismo, ¢ fundamental, especialmente na atualidade, como forma de combate
aos preconceitos de cor/raga e idade. Espera-se que este estudo contribua com esse
aprofundamento, especialmente no que se refere ao ambiente de trabalho e mais
especificamente no Poder Executivo Federal. Os escassos levantamentos realizados na
contemporaneidade, por exemplo o Relatério de Servidores Ativos por Etnia e o Perfil das
Liderancas no Governo Federal, divulgados pelo Observatério de Pessoal do Ministério da
Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos (MGI) (Brasil, 2023), retratam de forma genérica
e superficial a cor/raga dos servidores ativos na APF, ndo aprofundando discussdes sobre os
agentes publicos idosos, pretos e pardos, nem a respeito das oportunidades de crescimento
profissional desse grupo; tampouco abordam casos de racismo e etarismo nesse contexto.

O Observatorio de Pessoal ¢ um portal de pesquisa, langado pelo Governo Federal em
margo de 2023, que disponibiliza informacdes sobre gestdo de pessoas da APF presentes em
bases de dados e paginas de transparéncia. O portal apresenta caracteristicas dos servidores,
por exemplo, relacionadas a remuneragdo, ao género, a faixa etaria e a escolaridade. Dados de
julho de 2023 mostram que o Poder Executivo Federal conta com mais de 511 mil servidores,
sendo quase 230 mil (45%) do sexo feminino e 281 mil (55%) do sexo masculino. Pessoas com
60 anos ou mais representam 12,57% da forca de trabalho, ou seja, mais de 64 mil servidores
(Brasil, 2023). Em 2020, quase 177 mil (34%) servidores se autodeclararam pretos ou pardos.
Em 2021, servidores negros representavam 36% (n = 183 mil) do total da forga de trabalho
(Brasil, 2023; Ipea, 2021).

Cumpre reiterar que apesar das importantes informagdes sobre o perfil racial e de
envelhecimento do funcionalismo publico presentes no Observatorio de Pessoal, as analises
feitas pelo MGI e pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) ndo contemplam
reflexdes mais aprofundadas relativas ao servidor idoso negro no ambito da APF. Assim, o
objetivo deste estudo ¢ analisar as caracteristicas de servidores publicos idosos negros e suas
vivéncias no Poder Executivo Federal. Especificamente, almeja-se (1) descrever as
caracteristicas socioecondmicas e de trabalho dos participantes; (2) analisar a percep¢do dos
servidores sobre as possibilidades de crescimento profissional; e (3) identificar as experiéncias
de racismo e etarismo vivenciadas por eles. Ressalta-se que foram encontradas poucas
investigacdes associando esses dois tipos de preconceito no mercado de trabalho, seja ele
publico ou privado. A maioria das pesquisas aborda uma ou outra variavel.
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Alguns estudos avaliaram, por exemplo, os desafios da inclusdo e manuten¢ao da pessoa
idosa no mercado de trabalho, evidenciando que as politicas atuais sdo insuficientes para
incorpora-la e manté-la nesse ambiente. A implementagdo de politicas publicas voltadas para
a integracdo desses individuos no meio profissional ¢ fundamental, ja que a forca de trabalho
estd envelhecendo rapidamente em todo o planeta (Costa et al., 2018; Paolini, 2016).

Em outro estudo foi avaliada a percepcdo de gestores responsaveis pelo recrutamento e
selecdo de trabalhadores, onde metade deles (50%; n = 9) relatou ndo perceber discriminagao
de cor/raca ou idade (Hanashiro; Pereira, 2020). No entanto, o aprofundamento de
investigacodes evidencia que pessoas com idades mais avangadas e negras sdo, em sua maioria,
encaminhadas para tarefas mais simples, sdo menos promovidas e recebem salarios menores
(Costa et al., 2018; Derrosso; Oliveira, 2018; Oliveira, 2023; Paolini, 2016).

2. METODO

A fim de subsidiar a investiga¢ao, inicialmente foi realizado um levantamento bibliografico
e documental em bases de dados e ferramentas de consulta cientifica, como a Scientific
Electronic Library Online (SciELO), o Portal de Peridodicos da Coordenacdo de
Aperfeigoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), o Google Académico, o Science.gov,
a Biblioteca Digital de Teses e Dissertacdes (BDTD) e a Biblioteca Digital de Teses e
Dissertagdes da Universidade de Sao Paulo, além de sites oficiais do governo federal. Esse
levantamento preliminar possibilitou mapear a produgao cientifica e institucional sobre o tema
e forneceu elementos para a elaboragdo do questiondario aplicado aos participantes.

Na etapa seguinte, conduziu-se um estudo de carater transversal, quantitativo e descritivo,
estruturado conforme os procedimentos descritos a seguir.

2.1 Participantes

Participaram desta pesquisa servidores e empregados publicos federais ativos, com 60 anos
ou mais, de ambos o0s sexos, que se autodeclaram pretos ou pardos, pertencentes aos quadros
funcionais de sete 6rgdos e entidades publicas federais: Ministério da Agricultura e Pecudria
(MAPA), Ministério da Justica e Seguranca Publica (MJSP), Ministério do Turismo (MTur);
Ministério da Cultura (MinC); Universidade Federal de Itajuba (UNIFEI); Universidade
Federal do Mato Grosso (UFMT); e Universidade Federal do Semiarido (UFERSA). Além da
conveniéncia, a decisdo por essas entidades se deu pelo fato de terem um corpo funcional
envelhecido e contar com um numero relativamente expressivo de agentes publicos negros.
Sdo orgaos/entidades que contam com servidores de diferentes estados brasileiros,
contribuindo, desse modo, para uma maior representatividade da pesquisa em contexto
nacional. Foram excluidos os servidores publicos federais aposentados, licenciados ou
afastados, e que ndo responderam a todas as questdes da pesquisa.

2.2 Instrumentos

Além do Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE), foi instrumento desta
pesquisa um questiondrio eletronico desenvolvido especificamente para esta investigacao, com
76 perguntas objetivas. Elas abordaram dados: (1) sociodemograficos, como idade, género,
cor/raca, escolaridade, estado civil, naturalidade, presenca de deficiéncia, entre outros; (2)
profissionais, por exemplo, nivel do cargo, carga horaria de trabalho, oportunidades de
crescimento profissional etc.; (3) econdmicos, como faixa salarial, fontes de renda, bens
materiais etc.; e (4) relacionados a racismo e etarismo.

2.3 Procedimento
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Com o objetivo de obter autorizacdo para a realizagdo deste estudo, as pesquisadoras
contataram as autoridades méaximas de gestdo de pessoas dos sete 6rgaos selecionados, isto &,
MAPA, MTur, MJSP, MinC, UNIFEI, UFERSA ¢ UFMT. Com a anuéncia dessas institui¢des
e apos parecer favoravel do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade Catolica de
Brasilia (UCB) (N° 5.932.719), deu-se inicio a realizagdo desta investigagdo.

Primeiramente, foi conduzido estudo piloto composto por quatro servidores publicos
federais ativos de Brasilia/DF. Eles tinham idade entre 65 e 74 anos e se autodeclararam pretos
ou pardos. Buscou-se verificar se os itens do instrumento desenvolvido para esta investigagao
eram compreensiveis a populagdo alvo e capazes de coletar os dados necessarios para atingir
os objetivos propostos. Concluido o estudo piloto, verificou-se que ndo havia necessidade de
ajuste ou revisao em relagdo a forma e ao conteudo dos itens. Esclarece-se que esses dados ndo
fazem parte dos resultados desta pesquisa.

Finalizada a etapa do estudo piloto, foi solicitado que os gestores de recursos humanos dos
sete oOrgdos participantes ajudassem na divulgagdo da pesquisa junto aos potenciais
participantes por meio de telefone, WhatsApp, e-mail e reunides e encontros presenciais ou
online. Também foi solicitado as autoridades de gestao de pessoas os e-mails dos servidores
publicos que atendessem aos critérios de inclusdo desta pesquisa. Apds esse contato, MTur,
MinC, Unifei e UFMT enviaram, por e-mail, listas em Excel com todos os profissionais com
60 anos ou mais, mas sem discriminar aqueles que se autodeclaram pretos ou pardos. Segundo
esses Orgaos, até aquele momento (outubro de 2022), o sistema oficial de registro de pessoal
do Poder Executivo Federal (Siape) ndo continha as informagdes conjuntas: raga/cor e idade.
Assim, nesses casos em que os O0rgdos enviaram os e-mails dos servidores com 60 anos ou
mais, independentemente da cor, o questionario eletronico também foi enviado a eles pelas
pesquisadoras.

Com relagdo a MAPA, MJSP e UFERSA, o link do questionario de pesquisa foi enviado
aos servidores com 60 anos ou mais pelos proprios gestores de pessoas dos 6rgaos. A exemplo
do MTur, MinC, Unifei e UFMT, as demais instituicdes também enviaram os e-mails para
todos os servidores com 60 anos ou mais, sem discriminag@o por cor/raca, pois o sistema oficial
¢ o mesmo utilizado em toda a APF.

Além do descrito, o recrutamento da amostra ocorreu, também, por meio da estratégia de
“bola de neve” (Vinuto, 2014). Isso se deu da seguinte forma: servidores negros e idosos
participantes encaminharam o link da pesquisa para outros colegas de trabalho também com
60 anos ou mais, pretos ou pardos, para colaborarem com a pesquisa, € assim por diante.

O formulario eletronico ficou disponivel entre novembro de 2022 e margo de 2023,
totalizando cinco meses de coleta de dados. Aqueles que concordaram com os termos da
pesquisa e assinaram o TCLE foram direcionados para a pagina seguinte do formulério, onde
constava o questionario propriamente dito. Foi refor¢ado que a participagdo era voluntaria, sem
remunerac¢ao e sem Onus aos servidores.

Informacgdes como contato telefonico das pesquisadoras encontravam-se na primeira pagina
do formulério e no TCLE. Os participantes foram orientados, caso necessitassem ou tivessem
qualquer duvida, a entrar em contato. Foi informado, ademais, que caso o servidor desejasse
participar, mas tivesse dificuldade com o uso de recursos digitais, o preenchimento do
instrumento poderia ser feito por meio de caneta e papel. Nesses casos, as pesquisadoras
deixaram o material impresso e o recolheram preenchido nos locais indicados pelos
respondentes, tabulando, posteriormente, os dados no formulario eletronico.

2.4 Analise dos dados
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Foram realizadas estatisticas descritivas das varidveis sociodemograficas e de trabalho e
daquelas relacionadas a racismo, etarismo e oportunidades de crescimento profissional. Para
apurar possiveis relagdes entre essas varidveis (racismo, etarismo e crescimento profissional)
e cor/raga (pardos x pretos), sexo (feminino x masculino) e idade (60 a 64 anos x 65 a 69 anos
x 70 a 73 anos x 74 ou mais anos) realizou-se testes de qui-quadrado e comparagao de média.

Esclarece-se que pessoas que preferiram ndo reportar ou selecionaram a opg¢ao “outro”
quando questionadas sobre o sexo foram excluidas da andlise. J com relagdo ao agrupamento
de faixas etarias, os participantes que selecionaram a categoria “78 anos ou mais” foram
agrupados aos da categoria “de 74 a 77 anos”, evitando grupos muito pequenos (menores que
10).

Ademais, como as variaveis de interesse deste estudo, isto €, relacionadas a racismo,
etarismo e oportunidades de crescimento profissional, sdo categdricas e ndo continuas, testes
de comparagdo de médias sdo inapropriados. Contudo, eles foram usados apenas de maneira
complementar aos testes de qui-quadrado para a estimac¢do dos tamanhos de efeito das
diferengas entre os grupos.

Para variaveis com apenas duas categorias, como cor/raga e sexo, foi utilizado o teste t de
Student para realizar a comparagdo de médias e estimar o tamanho de efeito (4 de Cohen). Os
valores de d foram interpretados da seguinte forma: valores menores que 0,20 foram
considerados muito pequenos ou insignificantes; entre 0,20 e 0,49, pequenos; de 0,50 a 0,79,
médios; de 0,80 a 1,19, grandes; e de 1,20 em diante, muito grandes (Cohen, 1988;
Sawilowsky, 2009).

Para variaveis com mais de duas categorias, como grupos etarios, utilizou-se a ANOVA
para a comparagao de médias. Os tamanhos de efeitos foram estimados utilizando o eta parcial
ao quadrado (n?p), que ¢ interpretado de acordo com as seguintes diretrizes: valores de 0,01 a
0,05 indicam um tamanho de efeito pequeno; de 0,06 a 0,13, médio; e igual ou maior que 0,14,
tamanhos de efeito grandes (Cohen, 1988; Richardson, 2011).

Para o teste qui-quadrado e os testes de comparacdo de médias (teste t e ANOVA) os
resultados foram considerados significativos para p<0,05. Todas as analises foram realizadas
no software JASP versdo 0.16.3.0.

3. RESULTADOS

Os perfis sociodemografico e de trabalho dos participantes encontram-se na Tabela 1.
Como pode ser observado, a amostra (n = 160) foi composta, principalmente, por servidores
com idades entre 60 e 64 anos (43,80%), do sexo feminino (46,30%), casados ou em situacao
assemelhada (p. ex., unido estavel) (46,30%), com filhos (70,60%), sem deficiéncia (86,30%)
e com ensino superior completo (83,80%). No que se refere a cor/raca, a amostra ¢ composta
por aproximadamente metade de pretos (50,60%) e metade de pardos (49,40%).

Quanto ao local de moradia, nivel socioeconémico e as condi¢des de trabalho (Tabela 1),
a maior parte reportou morar em Brasilia/DF (48,70%), em casa propria e quitada (52,50%),
possuir cargo de nivel superior (83,80%), receber mais de 10 salarios-minimos (45,00%),
trabalhar 40 horas semanais (91,90%), em formato presencial (58,10%) e sob regime de
trabalho estatutario (55,60%). Quando indagados se sentem orgulho de serem servidores
publicos, 81,00% (n = 130) responderam que sim. Além desse resultado, 62,00% (n = 99) dos
participantes afirmaram se considerar realizados profissionalmente e 56,00% (n = 90)
pretendem continuar trabalhando, mesmo apo6s cumprir requisitos para aposentadoria. Quanto
aos aspectos financeiros, mais de 42,00% (n = 67) dos participantes afirmaram possuir outras
fontes de renda, outros 73,00% (n = 117) t€ém algum bem material em seu nome. Sobre a
situacdo econdmica, 12,00% (n = 19) classificaram como 6tima e 55,00% (n = 88) como boa.
Tabela 1. Caracteristicas sociodemograficas e de trabalho dos participantes. (continua)

Variavel N % Variavel N %
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Local de moradia

Cor/raga

Pardo 79 49,40% Brasilia/DF 78 48,70%

Preto 81 50,60% Outro estado 75 46,90%
Outro pais 7 4,40%

Grupo etario

aErrll(‘;rse 60 ¢ 64 70 43,80% Situacio da moradia

aEr?f: 65¢69 48 30,00% Alugada 46 28,70%

e 70T 5 18,80% Cedida 9 560%

aErrll(‘;rse T4eT7 10 6,30% Propria e ainda pagando as prestacdes 21 13,10%

Mais de 78 anos 2 1,30% Propria e quitada 84 52,50%

Sexo Faixa salarial

Feminino 74 46,30% Dela3SM 4 2,50%

Masculino 62 38,80% De3a6SM 49 30,60%

glr;gj"ogfr‘; 24 15,00% De 629 SM 35 21,90%
Mais de 10 SM 72 45,00%

Estado Civil
Nivel do cargo

3 o,
Solteiro(a) 22 13,80% Bésico 19 11.90%
gsiseamdgl(ﬁ;é’;a) 74 46,30% Intermedirio 47 2940%
(Sifvp(f‘rr;j‘ég‘()a;’u 44 27.50% Superior 94 58.80%
Vitvo 20 12,50%

Tabela 1. Caracteristicas sociodemograficas e de trabalho dos participantes. (conclusao)

Variavel N %o Variavel N %
Carga horiria semanal
Filhos 20 horas 11 6,90%
Nao tem 47 29,40% 30 horas 2 1,30%
Tem 113 70,60% 40 horas 147 91,90%
]f?seiic'i;lencm Regime de trabalho
Niéo tem 138 86,30% Cargo em comissao 16 10,00%
Tem 22 13,80% Celetista (CLT) 46 28,70%
Contrato temporario 9 5,60%
Escolaridade Estatutario 89 55,60%
Nivel o
Fundamental 2 1,30%
Nivel Médio 24 15,00% Formato de trabalho
[
Nivel Superior 41 25,60% 100% em teletrabalho (Programa de 26 16,30%
Gestdo e Desempenho)
Z‘;f(;gsrjr?;‘j)do 28 17,50% Hibrido 41 25,60%
Mestrado 27 16,90% Totalmente presencial 93 58,10%
Doutorado 30 18,80%
Bens materiais
Classificacio da situaciio econdomica Nao possui 43 37,00%
Ruim 4 3,00% Possui 117 73,00%
Meédia 49 31,00%

Pretensao de continuar
Boa 88 55,00% trabalhando, apés cumprir
requisitos para aposentadoria
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Otima 19 12,00% Nio 38 24,00%
Sim 90 56,00%

Orgulho de ser servidor publico Ainda nao decidido 32 20,00%

Sim 130 81,00%

~ Motivo para continuar

Nao 4 3,00% trabalh:li)ndo

Parcialmente 26 16,00% Manter-se ativo e produtivo 73 61,00%
Nao diminuir o padrio de vida 55 39,00%

A maior parte da amostra acredita existir racismo (84,00%; n = 134) e etarismo (59,00%;
n = 95) no Poder Executivo Federal, sendo que 68,00% (n = 108) relatou ter sofrido racismo e
38,00% (n = 60) etarismo nesse ambiente (Tabela 2). Com relagdo as oportunidades de
crescimento profissional na APF, 72,00% (n = 116) dos participantes acreditam que servidores
brancos e servidores negros ndo possuem as mesmas oportunidades. Os demais (5%; n = 8)
afirmaram que sim e 23% (n = 36) ndo quiseram opinar.

Ao serem perguntados se ao longo da trajetdria profissional gostariam de ter tido mais
oportunidades para assumir chefias, gratificagdes e fungdes de confianca, 83,00% (n = 133)
afirmaram que sim e 17% (n = 27) disseram que ndo. Contudo, mais de 64,00% (n = 102)
acreditam que a APF oferece oportunidades para servidores negros e idosos assumirem cargos
de lideranca e fun¢des de confianca, mas de modo desigual, levando em consideragdo
servidores brancos e/ou mais jovens. Nao obstante, 19% (n = 31) consideram que o Executivo
Federal ndo oferece oportunidades, 4% (n = 7) disseram que sim e 13% (n = 20) ndo sabem
opinar.

Tabela 2. Vivéncias de etarismo e racismo na APF.

Variavel N % Variavel N %
Existe racismo . .

na APF Existe etarismo na APF

Niéo 7 4,00% Niéo 4 3,00%
Sim 134 84,00% Sim 95 59,00%
Nao sei opinar 19 12,00% Nao sei opinar 61 38,00%

Sofreu racismo .
Sofreu etarismo na APF

na APF
Sim 108 68,00% Sim 60 38,00%
Nao 52 32,00% Nao 100 63,00%

Ao ser constatado que vivéncias de etarismo e racismo ndo s3o incomuns na amostra
pesquisada, buscou-se investigar se elas sdo associadas a cor, ao sexo e a idade dos servidores
publicos. Para tanto, realizou-se testes de qui-quadrado (?) e, de forma complementar, visando
os tamanhos de efeito, testes de comparagdo de média (sobre o uso destes testes ver Analise
dos Dados).

Em relagdo a cor, o teste de qui-quadrado foi ndo significativo para as varidveis “sofreu
racismo” (¢*=2,132; gl=1; p=0,144), “sofreu etarismo” (¥*=0,602; gl=1; p=0,438) e “existe
racismo no Poder Executivo Federal” (¥*=0,200; gl=2; p=0,905). Em contrapartida esse teste
foi significativo para “existe etarismo no Poder Executivo Federal” (y>=7,493; gl=2; p=0,024),
indicando dependéncia entre a cor/raca e a proporcao de pessoas que responderam sim, ndo ou
ndo sei opinar para essa questdo. De acordo com a Tabela 3, uma propor¢ao maior que a
esperada (caso ndo houvesse dependéncia entre as variaveis) de pretos responderam nao saber
opinar sobre a existéncia de etarismo na APF e uma propor¢ao maior que a esperada de pardos
respondeu haver etarismo nesse ambiente. Tal resultado indica que os pardos acreditam mais
do que pretos na existéncia de etarismo no contexto laboral.

Tabela 3. Tabela de contingéncia entre cor/raga e crenga na existéncia de etarismo na APF.
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“Existe etarismo no Poder Executivo Federal” Pardo Preto
~ Contagem 3 1
Nao
Contagem esperada 1,98 2,03
Nio sei opinar Contagem 22 39
0 Se1op Contagem esperada 30,12 30,88
Sim Contagem 54 41
Contagem esperada 46,91 48,09

A Tabela 4 apresenta os resultados do teste t de comparacdo de médias nas varidveis de
vivéncias de racismo e etarismo entre pardos e pretos. Como se observa, os resultados nao
indicaram diferenca de média significativa estatisticamente entre os grupos para as variaveis
de interesse. No entanto, tamanhos de efeito pequenos, mas nao despreziveis, foram observados
para “sofreu racismo” e “existe etarismo no Poder Executivo Federal”. Para o primeiro caso,
pessoas pretas apresentaram maior média, enquanto para o Ultimo, os pardos apresentaram
maior média (Tabela 4).

Tabela 4. Comparagdo de médias nas variaveis de vivéncias de racismo e etarismo entre pardos (n =
79) e pretos (n = 81).

Cor/raga Meédia DP t (gl=158) p d

Sofreu Pardo 0,62 0,49

racismo Preto 0,73 0,45 -1,46 0,146 -0,231
Sofreu Pardo 0,41 0,49

etarismo Preto 0,35 0,48 0,77 0,441 0,122
Existe Pardo 1,80 0,49

racismo na Preto 0,092 0,927 0,015
APF 1,79 0,52

Existe Pardo 1,65 0,56

etarismo na Preto 1,772 0,078 0,280
APF 1,49 0,53

Nota. DP= desvio-padrio, gl= graus de liberdade.

Em relagdo ao sexo, o teste de qui-quadrado foi ndo significativo para as variaveis “sofreu
racismo” (¥*=1,215; gl=1; p=0,270), “sofreu etarismo” (¥*=1,779; gl=1; p=0,182), “existe
racismo no Poder Executivo Federal” (x*=0,520; gl=2; p=0,771) e “existe etarismo no Poder
Executivo Federal” (x*>=0,566; gl=2; p=0,754), indicando que ndo existe relacio entre o sexo e
a propor¢do em cada categoria de resposta dessas perguntas. Os resultados do teste t de
compara¢do de médias nas variaveis de vivéncias de racismo e etarismo entre pessoas do sexo
feminino e masculino estdo apresentados na Tabela 5.

Tabela 5. Comparagdo de médias nas variaveis de vivéncias de racismo e etarismo entre pessoas do
sexo feminino (N = 74) e masculino (N = 62).

Sexo Média DP t (gl=134) p d

Sofreu Feminino 0,70 0,46

racismo Masculino 0,61 0,49 110 0,274 0,189
Sofreu Feminino 0,32 0,47

etarismo Masculino 0,44 0,50 -1,33 0,185 -0,229
Existe Feminino 1,80 0,50

racismo na . 0,62 0,535 0,107
APF Masculino 1,74 0,54

Existe Feminino 1,57 0,53

etarismo na . 0,21 0,838 0,035
APF Masculino 1,55 0,56

Nota. DP = desvio-padrio, gl = graus de liberdade.

De acordo com a Tabela 5, os resultados foram nao significativos para todas as varidveis.
Apenas para “sofreu etarismo” o tamanho de efeito foi ndo desprezivel (apesar de pequeno),
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com pessoas do sexo masculino apresentando maiores médias em relacdo a pessoas do sexo
feminino.

No que se refere a idade, o teste de qui-quadrado foi ndo significativo para as varidveis
“sofreu racismo” (¥*=7,312; gl=3; p=0,063), “existe racismo no Poder Executivo Federal”
(*=3,642; gl=6; p=0,725) e “existe etarismo no Poder Executivo Federal” (y*=1,726; gl=6;
p=0,943). A unica varidvel que apresentou qui-quadrado significativo foi “sofreu etarismo”
(x*=11,883; gl=3; p=0,008), indicando dependéncia entre o grupo etario e a propor¢do de
pessoas que responderam sim ou ndo para essa questdo. De acordo com a Tabela 6, uma
proporc¢ao maior que a esperada de pessoas com idade entre 70 e 73 anos e igual ou maior a 74
anos responderam ja ter sofrido etarismo. Esse resultado indica que pessoas nessas faixas
etarias reportam sofrer mais etarismo em comparagdo aquelas com idade entre 60 e 69 anos.

Tabela 6. Tabela de contingéncia entre grupo etario e vivéncia de etarismo no trabalho.

"Sofreu etarismo" dade (anos)
60-64 65-69 70-73 74+
Contagem 5 33 12 >0
Nio Contagem 43,75 30,00 18,75 75,00
esperada
Contagem 20 15 18 70
Sim Contagem 26,25 18,00 11,25 45,00
esperada

Os resultados da comparagao de médias (ANOVA) das varidveis de vivéncias de racismo
e etarismo entre pessoas de diferentes grupos etarios [60 a 64 anos (n = 70), 65 a 69 anos (n =
48), 70 a 73 anos (n = 30) e idade maior ou igual a 74 anos (n = 12)] estdo apresentados na
Tabela 7. Foram observados resultados ndo significativos para a maioria dos casos, com
excecdo a variavel “sofreu etarismo”. Inspecionando a raiz dessas diferencgas, realizou-se o
teste post hoc de Tukey, que indicou que a média na variavel “sofreu etarismo” do grupo de
pessoas com idades entre 70 e 73 anos (M = 0,60; DP=0,50) ndo difere significativamente da
média do grupo com 74 anos ou mais (M = 0,58; DP = 0,51), mas ¢ significativamente maior
do que a média do grupo de pessoas com idades entre 60 e 64 anos (M = 0,29; DP = 0,45) e
entre 65 ¢ 69 anos (M =0,31; DP = 0,47).

Tabela 7. Comparagdo de médias nas variaveis de vivéncias de racismo e etarismo entre pessoas de
diferentes grupos etarios
Sum of Squares

Variavel (gl=3) Mean Square F p n’p
Sofreu racismo 1,60 0,54 2,49 0,062 0,046
Sofreu etarismo 2,79 0,93 4,17 0,007 0,074
Existe racismo

na APF 0,14 0,05 0,18 0,907 0,004
Existe etarismo

na APF 0,07 0,02 0,07 0,974 0,001

Nota. gl = graus de liberdade.

4. DISCUSSAO

Como dito anteriormente, este estudo almejou descrever as caracteristicas socioecondmicas
e de trabalho dos participantes, analisar suas percepg¢des sobre as possibilidades de crescimento
profissional e identificar as experiéncias de racismo e etarismo vivenciadas por eles. A fim de
discutir os resultados obtidos, eles foram divididos em cinco tdpicos, apresentados a seguir.

4.1 Idade, aposentadoria e permanéncia em atividade
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Apesar de a maior parte da amostra ter até 69 anos, cerca de % possui 70 anos ou mais.
Assim, € possivel que boa parte deles seja aposentada e tenha voltado ao servigo publico por
meio de cargo em comissdo, de livre nomeacdo e exoneragdo. Isso pode ser justificado pelo
fato de que a aposentadoria compulsoéria do agente publico se d4 de forma automatica, a partir
do dia seguinte ao aniversario de 75 anos do servidor, idade limite de permanéncia no servigo
publico, conforme estabelecido no artigo 40, § 1°, II, da Constituicdo Federal de 1988 (Brasil,
2016).

A aposentadoria ¢ experimentada de modos distintos por cada individuo. Pesquisas
mostram que encerrar o ciclo profissional pode representar mais do que uma interrupgao com
o mundo profissional, pois esta relacionada a identidade social e presenga de sentimentos
ambiguos que podem acarretar depressdo, ansiedade e outras doengas (Figueira et al., 2017;
Rovida, 2016). Nesta pesquisa, mais da metade da amostra relatou pretender continuar
trabalhando na APF, mesmo apds cumprir todo o tempo para aposentadoria. Nesses casos, €
possivel entrar com abono de permanéncia. O abono de permanéncia consiste no pagamento
do valor equivalente ao da contribuicdo previdencidria ao agente publico que tenha completado
as exigéncias para aposentadoria voluntaria e que opte por permanecer em atividade, até
completar as exigéncias para aposentadoria compulsoria (Brasil, 2023).

Quando indagados sobre o motivo de permanecerem na ativa, mesmo apds a aposentadoria,
mais da metade afirmou que continua em exercicio para se manter produtivo e outros para nao
ter reduzido o seu padrdo de vida e da sua familia. Com relagdo ao ultimo aspecto sabe-se que
parte das pessoas idosas precisam, frequentemente, continuar em atividade por exigéncia
financeira, uma vez que os valores recebidos na aposentadoria ndo sdo, muitas vezes,
suficientes para arcar com todos os seus custos e de seus dependentes, especialmente quando
cabe ao trabalhador idoso a fun¢ao de manter financeiramente a familia (Bulla; Kaefer, 2003).
A 1isso reitera-se a importancia do trabalho para o desenvolvimento e reconhecimento social,
além de estar relacionado a sentimentos de pertencimento e utilidade, podendo impactar na
saude e qualidade de vida desses individuos (Rovida, 2016).

Neste sentido, programas de preparacao para a aposentadoria tém o potencial de favorecer
esse processo se a pessoa puder se planejar ainda quando estiver em atividade (Figueira et al.,
2017). Na APF, cada 6rgao/entidade publica possui autonomia para propor agdes de preparagao
para aposentadoria (Brasil,2023).

4.2 Escolaridade e remuneracao

Além da alta escolaridade, outro resultado observado neste estudo revela que servidores
idosos negros possuem remuneragao mais expressiva quando comparada a iniciativa privada.
Estudos feitos pelo Banco Mundial evidenciam que os servidores publicos brasileiros sdo,
particularmente, mais bem qualificados e remunerados e ganham quase o dobro que
trabalhadores do setor privado. A diferenca salarial ¢, em média, de 96% para profissionais
com cargos semelhantes, o maior percentual entre 53 paises comparados pela instituicao
(Banco Mundial, 2019). Essa diferenga remuneratdria tem como justificativa um maior nivel
educacional da forca de trabalho do setor publico (Barros, 2018); mais de 60% (n = 305 mil)
dos agentes publicos possuem curso superior (Brasil, 2023).

O maior nivel educacional pode ser explicado, ainda que em parte, pelo fato de muitas
carreiras do funcionalismo publico exigirem pos-graduacdo para fins de promogdo e
progressdo, acabando por afetar positivamente os vencimentos. Além disso, muitos 6rgaos e
entidades publicas federais incentivam seus servidores a continuarem seus estudos ao
disponibilizar recursos financeiros para custear cursos de pos-graduacdo lato e stricto sensu
(Silva et al., 2020). Ademais, como forma de fomentar a capacitagdo do servidor e estimular
sua participagdo em acgdes de educagdo continuada durante sua vida profissional, a Lei n°
8.112/90, normativo que rege os servidores publicos federais, apresenta os institutos da Licenca
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para Capacitacdo, Afastamento para Estudo ou Missdo no Exterior, Afastamento para
participagdo em Programa de Pds-Graduacdo Stricto Sensu no Pais e horério especial para
servidores estudantes (Silva et al., 2020).

Recentemente, o0 MGI langou acdo de desenvolvimento especifica para liderancas negras.
O objetivo do programa, intitulado LideraGOV 4.0, ¢ formar uma rede de lideres na APF. Nesta
primeira edi¢cdo, 50 servidores publicos negros vao participar da formagdo (Brasil, 2023).
Ressalta-se que nao hé informagdes sobre a idade desses servidores.

Capacitagdes e acdes de desenvolvimento na esfera publica passaram a ter visibilidade a
partir de 1995, com as discussdes sobre a modernizagdo das fungdes do Estado. Para promover
maior capacitacdo da APF, foram criadas escolas de governo destinadas a qualificagdo de
agentes publicos nos mais diferentes entes federativos. Trata-se de importantes veiculos de
desenvolvimento de programas de capacitagcdo (Nelson, 2011).

Acgdes de desenvolvimento tém o poder de potencializar o desempenho de servidores,
visando um atendimento de exceléncia ao cidaddo, gerando resultados positivos para as
institui¢cdes publicas (Ranzini; Bryan, 2017). A capacitacdo continuada, seja em nivel de pos-
graduacdo lato ou stricto sensu, mostra-se como mecanismo essencial de gestdo publica na
moderna visdo do Estado eficiente (Nelson, 2011). Nesse sentido, a capacitacdo pode ser vista
como mecanismo de gestdo que pode ter ligacdo expressiva com aprendizagem e qualidade no
servigo publico, capaz de alinhar competéncias pessoais e objetivos institucionais (Borkovski,
2021).

Além de trabalharem na APF, quase metade dos participantes afirmaram possuir outras
fontes de renda, como aluguel de imoéveis, e 73,00% declararam ter algum bem material em
seu nome, como casa ou apartamento. Esses dados vao de encontro aos nacionais, que mostram
que a casa propria ainda ¢ realidade distante para a populacdo negra em geral, apesar de
programas sociais do governo federal tentarem reduzir os efeitos do déficit habitacional. No
Brasil, trés em cada 10 brasileiros (sendo dois negros) ainda moram de aluguel, em ocupagdes
ou “de favor” na casa de outras pessoas (Brasil, 2023).

4.3 Carga horaria semanal e formato de trabalho

Quase a totalidade dos participantes trabalham 40 horas semanais e mais da metade em
formato totalmente presencial. Neste ponto, ¢ importante ressaltar que a APF permite reducgao
de carga horaria para 20 ou 30 horas semanais, com remuneragao proporcional, € muitos 6rgaos
e entidades possibilitam o regime de teletrabalho integral, onde ¢é possivel trabalhar
remotamente (Brasil, 2023). Tanto a redu¢do de carga horaria quanto o trabalho remoto
abrangem aspectos econdmicos, sociais, psicologicos, entre outras varidveis, suscetiveis de
serem consideradas positiva ou negativamente, eventualmente pelas mesmas razdes, por atores
e grupos sociais distintos (Freitas, 2008).

Entre os elementos que podem interferir na decisdo do publico pesquisado estdo isolamento
social, reducdo do contato com colegas de trabalho e diminuicdo na diferenciacdo entre
trabalho e lazer (Freitas, 2008). Por outro lado, a redu¢do do ritmo de trabalho pode ser positiva
e usada como espécie de preparacao para a aposentadoria. Isto porque, como ja discutido, essa
transi¢do ¢ permeada por ambiguidades, com transformagdes sociais, financeiras e emocionais
(Damman et al., 2015).

Reduzir aos poucos o ritmo de trabalho pode ajudar, também, a (re)construir um novo estilo
de vida pos-aposentadoria (Damman et al., 2015). Individuos que se planejam para essa nova
fase da vida vivenciam a adapta¢ao e a transi¢do de modo mais tranquilo, demonstrando maior
satisfacdo no dia a dia, melhores condi¢des de satide e mais capacidade de administrar o tempo
(Earl et al., 2015).

4.4 Satisfacio no trabalho e possibilidades de crescimento profissional
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Compreender a satisfacdo no trabalho ¢ algo complexo, pois ndo envolve apenas altos
salarios e nivel de escolaridade, ¢ preciso promover bom ambiente e acdes que oportunizem
um desenvolvimento integral do ser humano. Trabalhadores satisfeitos e respeitados produzem
mais e melhor, sdo mais comprometidos e t€ém menor intencao de sair da organizacao (Rasheed
et al., 2020).

Neste estudo, a maior parte da amostra relatou sentir orgulho de ser servidor publico e se
considera realizada profissionalmente. Esses resultados se contrapdem a realidade brasileira de
pretos e pardos no mercado de trabalho privado. Isso em decorréncia do modelo determinado
pela sociedade, onde o trabalhador ideal tem que ser branco e homem (Santos; Scopinho, 2011).

Negros lutam por igualdade de cargos e salarios. Esses individuos possuem dificuldades
para ter evolu¢do na carreira e estdo mais expostos ao assédio moral, onde sdo alvos de
discriminacdes em decorréncia de sua aparéncia, que foge dos padrdes de beleza impostos pela
coletividade. Neste cenario, boa parte das organizacdes deixa esse grupo a parte das
oportunidades de ingresso, permanéncia e crescimento no ambiente profissional; algo que
ocorre mesmo sem considerar o potencial e as capacidades, causando uma sensagdo de nao
pertencimento, que pode desencadear depressdo, ansiedade e insatisfagao profissional (Santos;
Scopinho, 2011).

A despeito dos resultados abonadores quanto a satisfacdo no trabalho, a maior parte dos
participantes acredita que servidores brancos e servidores negros ndo possuem as mesmas
oportunidades de crescimento profissional na APF. Como dito, o preconceito étnico racial no
mercado de trabalho ¢ uma questdo atual e notéria. Tradicionalmente, pretos e pardos, quando
equiparados a brancos, ocupam postos de trabalho inferiores, recebem remuneragdes mais
baixas, dispdoem de cargos menos prestigiados, sofrem mais com o desemprego, sio
promovidos com menor frequéncia e sao minoria no ensino superior (Concei¢ao, 2009; IBGE,
2018). Abordar a discriminag¢do racial como impedimento de crescimento profissional de
negros ¢ trazer a tona um passado dificil e tentar entender as razdes para existir, ainda século
XXI, agdes que permanecem segregando e colocando profissionais pardos e pretos em posi¢oes
desfavoraveis na sociedade contemporanea (Santos, s.d).

Quando perguntados se ao longo da trajetéria profissional gostariam de ter tido mais
oportunidades para assumir chefias, gratificagdes e fungdes de confianca, grande parte da
amostra afirmou que sim. Nao obstante, acreditam que a APF oferece oportunidades para
servidores negros ¢ idosos assumirem cargos de lideranga e fungdes de confianga, contudo,
para os participantes isso ocorre de modo desigual, se levado em consideragdo servidores
brancos e/ou mais jovens, de modo que esses ultimos sdo mais favorecidos e prestigiados.

No Brasil, 56% da populagdo se autodeclara preta ou parda. No entanto, menos de 30%
ocupam cargos de lideranga no mundo dos negocios (Ibge, 2021). Estudo realizado pela
Vagas.com mostra que a maioria dos pretos e pardos estdo ocupando posi¢des operacionais
(47,6%) e técnicas (11,4%), enquanto apenas 0,7% estdo em cargos de diretoria. Essa realidade
ressalta a contradicdo demografica e a dificuldade de crescimento profissional de brasileiros
negros, que sdo destacados para fungdes na base das empresas, ocupando postos de trabalho
mais simples ou com menor complexidade (IBGE, 2021; Praser, 2023).

Com o intuito de modificar essa realidade no Poder Executivo Federal, foi publicado, em
margo de 2023, decreto determinando a reserva de, ao menos, 30% de cargos de confianga para
negros na APF. O objetivo dessa normativa ¢ incentivar a presenga de pretos € pardos nos
espacos decisorios e de lideranga, considerando seu papel na formulagdo e implantacdo de
politicas publicas voltadas para todos os segmentos (Brasil, 2023).

4.5 Vivéncias de etarismo e racismo no contexto profissional

No que se refere a cor/raca, a amostra foi composta por metade de pretos e metade de
pardos. Sobre esta variavel ¢é relevante destacar que, até abril de 2023, servidores publicos
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federais ndo eram obrigados a fazer a autodeclaracdo de cor/raca. Desta forma, ndo ha
levantamentos oficiais sobre esses dados até o fechamento da redacdo deste artigo, em outubro
de 2023. A partir da promulgacao da Lei n° 14.553/2023, houve a determinag¢@o da inclusdo de
informagdes sobre raga em registros de trabalhadores dos setores publico e privado. Os dados
devem ser usados para subsidiar politicas publicas. A nova legislagdo determina que o IBGE
faca um censo, a cada cinco anos, para identificar a participagdo de cada grupo étnico-racial
empregado no setor publico. As informacdes devem ser utilizadas com o objetivo de reduzir as
desigualdades raciais no Brasil, com énfase na populacdo negra (Agéncia Senado, 2023).

Sobre as vivéncias de preconceitos de idade e cor/raca, a maior parte da amostra acredita
existir racismo e etarismo na APF. O etarismo e o racismo sdo duas formas de preconceito que
possuem bases estruturantes e fundamentais no complexo das desigualdades no Brasil,
impactando direta e indiretamente o mercado de trabalho, seja ele publico ou privado, e
interferindo negativamente no dia a dia dos trabalhadores (Almeida, 2019; Hita, 2005). Isso
porque o preconceito de cor e idade impde consequéncias morais, materiais e psicologicas
muito danosas (De Alcantara Savazzoni, 2015). Esse cenario deve ser combatido por meio de
instrumentos legais e, principalmente, por disposi¢do social que busque a transformacao desse
modelo, maligno na sua esséncia (De Alcantara Savazzoni, 2015).

Grande parte dos participantes, sobretudo com 70 anos ou mais, respondeu ja ter sofrido
etarismo na APF. Esse resultado demonstra que individuos mais velhos reportam sofrer mais
preconceito de idade se comparado as pessoas idosas jovens (60-69 anos). Isso corrobora
estudos que indicam que quanto mais velho o individuo, mais preconceito de idade ele softe,
ja que ao envelhecer a pessoa tende a ir perdendo habilidades fisicas e cognitivas, e o papel
que ocupava anteriormente, comprometendo seu desempenho profissional. E indiscutivel que
o passar do tempo carregue consigo desgastes naturais a biologia do ser humano, no entanto,
seus resultados dependem de cada individuo, ndo sendo possivel generalizar (Loth; Silveira,
2014).

Diversas pesquisas, ao longo do tempo, demonstram que envelhecer ndo ¢ sinébnimo de
rendimento profissional reduzido. Mesmo assim, pessoas mais velhas sofrem com esteredtipos
negativos que consideram o envelhecimento como sinénimo de degeneracdo. Dessa forma, ¢
notorio que o etarismo desfavorece a entrada, permanéncia e ascensdo de carreira daqueles que
se encontram na velhice no mercado de trabalho (Teixeira; Andrade, 2019).

Além do etarismo, o racismo também ¢ encarado como um dos principais males da
modernidade (Santos et al., 2020). O preconceito de raga/cor tem como estrutura geral o
afastamento, que prejudica a todos os abrangidos, impactando cada sujeito de maneira diversa
(Guimaraes, 2007).

Sobre esta questao, a maior parte da amostra afirmou ter sofrido preconceito de cor/raga na
APF e acredita que existe racismo contra servidores pretos ou pardos no contexto profissional.
Os resultados também evidenciaram que servidores pretos afirmam sofrer mais racismo.

Para fins de observagdo de desigualdades raciais, pardos e pretos t€ém sido classificados
pela literatura académica brasileira em uma mesma categoria. Tem-se como justificativa as
semelhancas em diversos indicadores socioecondmicos. No entanto, investigagdes recentes
sobre critérios identitarios e convic¢des de discriminacdo ndo mostram a mesma convergéncia
entre os dois grupos. Se os pardos estdo tdo perto dos pretos no que se refere aos indices globais,
eles estdo muito distantes dos pretos na percep¢do do preconceito e da discriminagdo de que
sdo vitimas (Daflon, 2014). Assim, € possivel que participantes pardos percebam mais etarismo
do que pretos — neste estudo servidores pardos acreditaram mais do que os pretos na existéncia
dessa forma de preconceito no contexto laboral — enquanto os pretos vivenciam e observam
mais racismo que os pardos.

5. CONCLUSAO
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A maior parte dos servidores idosos negros investigados acredita existir racismo e etarismo
na APF, sendo que boa parcela relatou ter sofrido preconceito de idade e/ou de cor/raca no
ambiente profissional. Trata-se de uma amostra bem escolarizada e remunerada, quando
comparada aos trabalhadores da iniciativa privada, que classificam sua situa¢do econdomica
como boa ou 6tima, sentem orgulho de serem servidores publicos e se consideram realizados
profissionalmente. No entanto, acreditam ndo possuir as mesmas oportunidades de crescimento
profissional que servidores brancos e/ou mais jovens e gostariam de ter tido mais oportunidades
para assumir chefias, gratificacdes e funcdes de confianca no ambito da APF.

A despeito da relevancia deste estudo, uma vez que nio foram encontradas investigacdes
associando racismo, etarismo e oportunidades de crescimento profissional de servidores
publicos idosos negros do Executivo Federal, ele tem limitagdes que merecem ser
mencionadas. Uma delas se refere ao tamanho da amostra, que foi relativamente pequeno
quando comparado aos quase 200 orgaos e entidades existentes na APF, isto é, abrangeu menos
de 5% deste total. Isso ocorreu, em parte, devido a falta de resposta de algumas instituigdes
contactadas pelas pesquisadoras.

Ainda assim as andlises deste estudo poderdo fornecer aos gestores publicos dados
concretos sobre a realidade desse grupo, contribuir para o aperfeicoamento do planejamento
estratégico do funcionalismo publico e, por conseguinte, das condig¢des de trabalho oferecidas
a esses profissionais. Podera propiciar, também, discussdes nao somente na APF como no meio
académico e social, fortalecendo para além de trabalhadores idosos negros, a sociedade de
modo geral (Antunes; Abreu, 2017).

Nos cenarios que envolvem racismo e etarismo, ¢ imprescindivel a efetivagdo de politicas
publicas que impossibilitem o preconceito de cor/raca e idade e viabilizem a contratagdo e a
preservacdo de individuos mais velhos no mercado de trabalho, seja ele publico ou privado
(Neri, 2002). Entre as estratégias para lidar com o etarismo, o racismo e a menor oportunidade
de ascensdo na carreira na APF estdo algumas possibilidades a serem estimuladas nos 6rgaos
e entidades publicas, como programas e projetos educativos e de conscientizagdo, politicas de
gestdo de pessoas e de acesso e protecdo ao trabalho e construcdo de ambiente saudéavel e
inclusivo.

Além disso, € necessario fortalecer uma cultura de respeito e educacdo continuada que
permita a troca de conhecimentos, saberes e experiéncias entre geracdes e racas, de modo a
estimular a intergeracionalidade, que tende a produzir diversidade etaria e racial saudavel,
reduzindo preconceitos e estimulando a solidariedade e empatia entre geracdes. Isso pode
repercutir na elevacdo de satisfagdo e compromisso, de forma a consolidar o senso de
pertencimento e engajamento no trabalho e servir como elemento de prevenc¢ao de adoecimento
(Franga; Garcia, 2022).
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