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PROPOSTA DE PESQUISA: PROPOSTA DE DIRETRIZES PARA A IMPLANTAÇÃO DE 

UMA POLÍTICA DE GESTÃO DE PESSOAS VOLTADA PARA OS SERVIDORES 

ACIMA DE 60 ANOS DA SECRETARIA DE ESTADO DA ADMINISTRAÇÃO 

 

1 - INTRODUÇÃO - CARACTERIZAÇÃO DO PROBLEMA E OBJETIVO DA PESQUISA 

 

O envelhecimento da população mundial pode ser considerado uma conquista da 

humanidade, resultado de melhorias nas condições sanitárias, de educação, de saúde e de bem-

estar econômico. Por outro lado, o envelhecimento populacional traz desafios significativos, ao 

observar-se a progressão da taxa de crescimento de pessoas com mais de 60 anos em todo o 

planeta, sendo que em países como o Brasil encontra-se mais acelerada que a taxa mundial 

(FUNDO DE POPULAÇÃO DAS NAÇÕES UNIDAS, 2023).  

Neste cenário, dados do IBGE (2023) apontam que atualmente, no Brasil, as pessoas 

com idade acima de 65 anos correspondem a 10,84% da população, sendo que a projeção para 

2050 é que os idosos irão representar 21,87%. No estado de Santa Catarina, em particular, a 

dinâmica demográfica prevalece com a mesma tendência de aumento da população idosa, o que 

traz significativos impactos nos serviços públicos (SANTA CATARINA, 2018).  

Cepellos e Tonelli (2017) destacam que, é observado um movimento de mudança 

demográfica, reflexo principalmente das baixas taxas de fecundidade e mortalidade e do 

aumento da expectativa de vida da população, o que resulta no envelhecimento populacional. 

Com efeito, o crescente envelhecimento da população ecoa no envelhecimento da força de 

trabalho.  

No âmbito do Poder Executivo do Estado de Santa Catarina, atualmente, 6,26% são 

servidores com idade acima de 61 anos, 19,74% estão na faixa de 51 a 60 anos e 33,42% de 41 

a 50 anos. Além disso, em alguns órgãos é verificado um quadro de envelhecimento de 

servidores maior que a média dos demais, como na Secretaria de Estado da Administração 

(SEA), onde 12,06% do seu quadro atual de servidores tem mais de 60 anos, 23,31% estão entre 

50 e 59 anos e 39,55 % estão entre 40 e 49 anos. Desses últimos, 17,33% estarão com mais de 

50 anos nos próximos 5 anos. Nesta perspectiva, a força de trabalho da SEA que atualmente 

conta com 35,37% de servidores com idade acima de 50 anos, em 2028 poderá estar com mais 

de 50% de seu quadro funcional nesta faixa de idade (SANTA CATARINA, 2023a). 

A Secretaria de Estado da Administração faz parte da estrutura do executivo catarinense 

desde 1970, e tem como atribuição sistêmica assegurar que os demais órgãos possam atuar 

adequadamente nas suas áreas finalísticas. Assim, as atividades desenvolvidas pela SEA 



impactam em toda a estrutura de Governo. (SANTA CATARINA, 2023b). Atualmente, a SEA 

encontra-se em um processo de mudança de perfil dos seus servidores, resultado da constante 

redução no seu quadro funcional, insuficiência de concursos para a reposição das vagas 

desocupadas, assim como mudança nas regras de aposentadorias, fazendo com que o servidor 

permaneça mais tempo na instituição. Esta transformação apresenta-se de maneira acelerada, 

principalmente com relação ao aumento no número de servidores mais velhos, o que demanda 

um maior entendimento deste processo por parte da organização. 

De acordo com Goldani (2010), o entendimento do processo de envelhecimento e suas 

consequências é essencial para nortear as políticas públicas, a fim de assegurar direitos e a 

melhor satisfação aos indivíduos. Por este ângulo, Cepellos (2018) destaca que, levando-se em 

conta o atual contexto demográfico, é fundamental a ampliação de estudos e debates 

relacionados à força de trabalho envelhecida com a intenção da proposição de ações de gestão 

voltadas a essas pessoas nas organizações. 

Em vista disto, surge a necessidade de um olhar mais atento à questão do 

envelhecimento dos servidores e a convivência de diferentes gerações no mesmo ambiente de 

trabalho. Em específico, considerando a evolução etária do quadro funcional de servidores da 

SEA é observada a coexistência cada vez maior de pessoas com idades diferentes no mesmo 

ambiente de trabalho. Neste espaço de diversidade etária verifica-se interações positivas entre 

as pessoas, como trocas de experiências; ao mesmo tempo em que se observam relações 

desfavoráveis de trabalho, como a expressão do preconceito de idade. De acordo com Carvalho 

(2021), a existência de diferentes gerações em um ambiente laboral do serviço público tende a 

apresentar conflitos e preconceitos intergeracionais. 

Somam-se a este contexto as novas demandas da sociedade, a complexidade e as 

mudanças rápidas na maneira como o trabalho passa a ser executado na SEA com a inserção de 

novas tecnologias. A acelerada transformação do trabalho tem se mostrado como um fator 

agravante na questão relacional entre servidores de distintas idades, sendo que aos mais velhos 

é associado o estigma de maior dificuldade de adaptação às mudanças e aprendizado de novas 

tecnologias. Outro ponto que cabe destaque é quanto à inexistência de uma política de gestão 

de pessoas voltada para os servidores mais velhos no âmbito do executivo catarinense.  

Por este ângulo, Loth e Silveira (2014) destacam que as projeções etárias populacionais 

para as próximas décadas trarão um fenômeno inédito referente à maior disponibilidade de 

trabalhadores em idade ativa. Apesar disso, o comportamento preconceituoso e as concepções 

em relação às pessoas com idade avançada poderão interferir negativamente, fazendo com que 

esta janela de oportunidade desapareça. Nesta perspectiva, Carvalho (2021) defende que, para 



que aconteça um efetivo aproveitamento da força de trabalho, se faz necessário a 

implementação de políticas de gestão de pessoas direcionadas às pessoas mais velhas.  

De acordo com Palmore (2015), existem muitas razões para que haja preocupação com 

a questão do preconceito de idade, entre elas o fato de que todos as pessoas, se viverem o 

suficiente, estarão vulneráveis a este tipo de discriminação, e também, que o preconceito de 

idade resulta na intolerância aos trabalhadores mais velhos.  

Loth e Silveira (2014) ressaltam que no seu conceito original o etarismo foi definido 

como a discriminação e esteriotipação frente às pessoas mais velhas, distinguido de outras 

formas de preconceito como a associada à sexualidade e a raça.  Os autores salientam, que numa 

definição mais abrangente o etarismo ao mesmo tempo que se distingue dos demais tipos de 

preconceito, pode ocorrer concomitantemente, levando-se em conta que o envelhecimento 

atinge todas as pessoas, independente do sexo ou raça, podendo provir formas mais acentuadas 

de discriminação. Neste seguimento, Reynolds (2020) destaca que, dada a complexidade do 

fenômeno do etarismo, seu conceito não deve ser simplificado e nem subestimados os seus 

efeitos, correndo-se o risco de uma camuflagem de um etarismo insidioso. 

Diante deste contexto, percebe-se a necessidade de melhor entendimento sobre o 

processo de envelhecimento no ambiente de trabalho dos servidores da Secretaria de 

Administração, que possibilite a construção de uma política de gestão de pessoas voltada para 

os servidores em tal situação. O aprofundamento sobre o tema do envelhecimento e o 

preconceito a ele associado permitirá uma melhor compreensão deste fenômeno, permitindo 

que se possa contribuir na construção de políticas de gestão de pessoas mais assertivas e 

humanizadas.  Neste sentido, surge a seguinte questão: Quais são os fatores que devem ser 

levados em conta como diretrizes para a implantação de uma política de gestão de pessoas 

voltada para os servidores mais velhos da Secretaria de Estado da Administração (SEA)?  

Com o propósito de responder ao problema de pesquisa foi estabelecido como objetivo 

geral: Apresentar uma proposta de diretrizes para a implantação de uma política de gestão de 

pessoas voltada para os servidores acima de 60 anos da SEA.  

Para atingir ao objetivo principal foram definidos como objetivos específicos: 

- Discutir a temática do etarismo no contexto do serviço público no Brasil e no mundo; 

- Analisar a percepção dos servidores da SEA com relação ao preconceito por idade no 

ambiente de trabalho; 

- Identificar práticas de gestão de pessoas relacionadas à questão do envelhecimento no 

trabalho; 



- Levantar, no âmbito do setor público, a existência de políticas voltadas ao 

enfrentamento da discriminação e do preconceito a servidores mais velhos; 

- Sistematizar as propostas de diretrizes para a implantação de uma política de gestão 

de pessoas aos servidores maiores de 60 anos atuantes no serviço público catarinense (SEA). 

 

2 - JUSTIFICATIVA 

 

A proposta de estudo se justifica na medida em que pode contribuir para o melhor 

entendimento a respeito do preconceito etário no contexto organizacional de uma instituição 

pública, bem como resultar na qualificação dos fatores que devem ser levados em conta como 

direcionadores para a implantação de uma política de gestão de pessoas voltada para os 

servidores mais velhos. Com efeito, possibilitará o melhor aproveitamento da força de trabalho, 

fazendo com que a organização possa estar melhor preparada para o cenário decorrente da 

dinâmica de distribuição etária em curso. 

 Por este ponto de vista, Batista, Reatto e Hanashiro (2018) ressaltam que, levando em 

conta a importância do serviço público, é relevante que o tema relacionado à questão etária no 

ambiente de trabalho receba a atenção dos gestores, no intuito de adequar-se ao novo cenário 

demográfico. Ao mesmo tempo, é fundamental o maior aprofundamento de estudos que possam 

contribuir como base para práticas afirmativas nas organizações públicas.  

Nesta lógica, Ziger, Filippim e Beltrame (2017) defendem que para uma maior 

adequação ao cenário futuro, com o aumento da longevidade e maior expectativa de vida ao 

nascer, é relevante o desenvolvimento de políticas voltadas à nova realidade demográfica.  

Diante do exposto, considerando a relevância do tema descrito pelos autores, o trabalho 

proposto pode fornecer subsídios que poderão impactar positivamente às práticas de gestão de 

pessoas voltadas às pessoas mais velhas tanto na SEA, onde será realizada a pesquisa, quanto 

nos órgãos do poder executivo do Estado. E, consequentemente, para a população como um 

todo, considerando que são as pessoas sob a gestão dos órgãos do Executivo que realizam os 

serviços públicos ofertados pelo Estado.   

A SEA é responsável por Sistemas Administrativos, com foco na normatização, gestão 

e disseminação das políticas públicas sob sua incumbência, sendo a gestão de pessoas um dos 

sistemas atribuídos à Secretaria. O sistema administrativo de gestão de pessoas visa, por meio 

de planos e ações, desenvolver e viabilizar as políticas e diretrizes da área de recursos humanos 

dos órgãos e entidades da administração pública estadual direta, autárquica e fundacional. No 

âmbito deste sistema encontra-se a Diretoria de Gestão e Desenvolvimento de Pessoas (DGDP), 

https://www.sinonimos.com.br/incumbencia/


vinculada a SEA, como órgão central normatizador e orientador das políticas de gestão de 

pessoas do Estado (SANTA CATARINA, 2023b). 

Isto posto, o desenvolvimento da dissertação proposta pode servir de apoio à DGDP na 

execução de políticas de gestão de pessoas, ao possibilitar a documentação da percepção dos 

próprios servidores da SEA quanto ao possível reconhecimento do preconceito por idade no 

ambiente do trabalho. E também, identificar os fatores que devem ser levados em conta como 

norteadores para a implantação de uma política de gestão de pessoas voltada para os servidores 

mais velhos da instituição. A sistematização dessas informações poderá contribuir na 

formulação de uma política mais fidedigna aos anseios do público a qual destina-se. 

Considerando a abrangência da Secretaria como órgão sistêmico, a execução do trabalho 

proposto pode impulsionar práticas afirmativas nos demais órgão do executivo estadual.  

Neste sentido, a definição de diretrizes basilares para a formulação de uma política de 

gestão de pessoas voltada aos servidores mais velhos, pode proporcionar, à SEA e aos demais 

órgãos, servidores com maior bem-estar e satisfação no trabalho, resultando em melhores 

serviços prestados aos cidadãos. 

Quanto à relevância da proposta de pesquisa para o contexto de minha atuação 

profissional, considero de significativo valor. Sou servidor efetivo no cargo de administrador 

lotado na Diretoria de Gestão de Desenvolvimento de Pessoas, setor normatizador e propositivo 

de diretrizes de gestão de pessoas do Executivo catarinense, onde este estudo pode fornecer 

elementos para a proposição de políticas e ações aos servidores, que é uma das atribuições do 

administrador na Secretaria.  

Outro fator que cabe destacar, é quanto ao acesso facilitado na obtenção de dados, 

considerando que a DGDP é gestora do Sistema Integrado de Gestão de Pessoas - SIGRH. Além 

disso, a acessibilidade às pessoas que serão entrevistadas é favorecida, tendo em vista que a 

DGDP interage frequentemente com as demais diretorias e os servidores de maneira geral.   

 

3 - FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA PRELIMINAR  

 

Este tópico busca apresentar ideias preliminares sobre o tema proposto para esta 

pesquisa, demonstrando a sua relevância e como os estudos vêm sendo desenvolvidos por 

pesquisadores brasileiros e de outros países. 

Apesar do preconceito de idade estar presente há séculos na humanidade nos mais 

diversos contextos e culturas, o conceito é relativamente novo e ainda não está presente em 

todos os países. O termo em inglês ageism aparece pela primeira vez em 1969 descrito pelo 



gerontólogo americano Robert Butler, no Brasil o termo pode ser traduzido como idadismo ou 

etarismo. (ORGANIZAÇÃO PAN-AMERICANA DA SAÚDE, 2022). 

De acordo com Butler (1980), o ageism, assim como outras formas de preconceito, na 

medida que recebe conceito específico colabora nos estudos e nas investidas no intuito de 

atenuar a discriminação. Para o autor, a questão do preconceito por idade apresenta três aspectos 

distintos e ao mesmo tempo ligados entre si, que são: as atitudes preconceituosas relacionadas 

ao processo de envelhecimento e das pessoas mais velhas, práticas discriminatórias nos diversos 

setores sociais, em especial na vida profissional e, por fim, políticas institucionais, que mesmo 

não intencional, podem acentuar a crença estereotipada do idoso. Os aspectos apresentados, 

fornecem elementos que fazem com que o processo natural que é o envelhecimento passa a 

constituir-se em um problema social. 

O etarismo é tido como o preconceito mais socialmente aceito, onde, por vezes, não é 

percebido pelas pessoas como a idade e o envelhecimento são difundidos de maneira 

estereotipada nas linguagens e atitudes. Com efeito, a perpetuação de concepções errôneas a 

respeito do envelhecimento, interfere na maneira como são desenvolvidas as políticas públicas, 

ocasionado em consequências sociais (Organização Pan-Americana da Saúde, 2022). 

Finkelstein, King e Voyles (2014), ao realizarem revisão bibliográfica sobre 

estereótipos de idade no trabalho, destacam a complexidade da dinâmica etária cada vez mais 

diversificada, o que requer um olhar ampliado, os autores defendem que para melhor 

entendimento do fenômeno é necessário considerar as percepções de todos os grupos etários 

tem um dos outros, ou seja, os meta-estereótipos, ao invés de observar o estereótipo apenas 

sobre uma ótica. Outrossim, consideram que a maior consciência organizacional dos meta-

estereótipos pode impactar positivamente nas políticas de gestão de pessoas, podendo promover 

as diferenças positivas dos membros da organização. 

Davel e Vergara (2014) ressaltam que a gestão de pessoas tem apresentado mudanças 

no decorrer dos anos, onde evidencia a política como uma das abordagens dominantes. Para os 

autores é papel da administração de recursos humanos, quanto a política, deliberar e incorporar 

as questões individuais, organizacionais e sociais, considerando as convergências e 

divergências de interesses. 

Por este ângulo, Demo, Fogaça e Costa (2018) apontam como uma das progressivas 

necessidades da organização o maior entendimento quanto a percepção de seus trabalhadores 

no que diz respeito às políticas de gestão de pessoas e como se efetivam no universo 

organizacional. As autoras destacam as políticas de gestão de pessoas como estratégicas na 

medida que podem resultar no alcance de melhores resultados institucionais. 



Cepellos e Tonelli (2017) no intuito de conhecer a percepção dos gestores de gestão de 

pessoas, com relação aos profissionais mais velhos e quais práticas de gestão da idade têm sido 

implementadas, realizaram pesquisa com 138 gestores de gestão de pessoas que atuam no 

Brasil. As autoras constataram que as percepções são diversas e muito semelhantes aos 

resultados de pesquisas internacionais, e que embora as visões sejam um tanto quanto positivas, 

não identificaram ações de gestão de idade que promovam a diversidade etária nas 

organizações. 

De acordo com Batista, Reatto e Hanashiro (2018), são observadas três áreas principais 

onde o preconceito relacionado a idade é mais evidente, são eles: o social onde há uma 

percepção negativa do envelhecimento frente a valorização da juventude; na saúde em 

momentos onde o idoso não é atendido em suas queixas decorrentes de sua idade; no ambiente 

de trabalho onde são estereotipados criando-se entraves no seu desenvolvimento. 

No entendimento de Goldani (2010) a primeira ação necessária para suprimir o 

preconceito etário é reconhecer a existência do mesmo e na sequência definir uma estratégia de 

combate e conscientização com relação ao seu impacto. 

Palmore (2015) destaca que o estereótipo atrelado as pessoas mais velhas colaboram 

para a difusão da discriminação contra os idosos em diversos grupos, entre eles na relação de 

emprego. O autor defende que devemos conhecer com mais profundidade a dinâmica e as 

tendências do preconceito de idade ao longo do tempo, bem como, conhecer as intervenções 

baseadas em evidências que reduzem o preconceito de idade de maneira eficiente. 

Neste pensamento, Mirza, McDonald e Tamblyn-Watts (2021) apresentam cinco 

estratégias que podem colaborar para um local de trabalho mais inclusivo para os trabalhadores 

mais velhos, sendo elas: a maior conscientização a respeito de estereótipos e comportamentos 

que marginalizam pessoas mais velhas; a revisão de políticas organizacionais com melhor 

gestão quanto a retenção dos trabalhadores idosos: a promoção de trabalhos colaborativos com 

oportunidades igualitárias independentemente da idade; oportunizar o intercâmbio 

intergeracional no mercado de trabalho e, por fim, a mudança no modo de pensar que considera 

a premissa que ao chegar ao 65 anos inicia-se o fim da produtividade. 

Cepellos, Silva e Tonelli (2019), ao constatarem que apenas a idade cronológica não é 

suficiente para caracterizar o envelhecimento do profissional, realizaram um estudo, com 14 

profissionais de organizações públicas e privadas, a fim de compreender como é construída a 

concepção de envelhecimento por profissionais das organizações. Ao concluírem a pesquisa 

apontaram que os profissionais, por diversas vezes, não se reconhecem em sua idade 

cronológica e sim no que é chamado de múltiplas idades. Neste sentido, constatou-se distintas 



concepções de idade, sendo elas idade moral, idade corporal, idade coletiva e idade profissional. 

Quanto à idade profissional, considerando as especificidades dos trabalhadores dos setores 

público e privado, as autoras qualificam em idade burocrática e idade empresarial 

respectivamente.  

De acordo com Palmore (2015), o entendimento da causa e consequências do 

preconceito de idade está apenas no início, sendo primordial que sejam realizadas mais 

pesquisas assim como maior conscientização frente ao preconceito de idade, a fim de aumentar 

os esforços para a sua efetiva redução.  

Cepellos e Tonelli (2017) alertam que as organizações no Brasil se revelam 

despreparadas para enfrentar o cenário de uma força de trabalho envelhecida na qual o nosso 

país vem caminhando de maneira acelerada. Sendo necessária, a constância de estudos sobre o 

tema no âmbito organizacional assim como maior sensibilização dos dirigentes a questão da 

valorização do profissional de mais idade.  

Batista, Reatto e Hanashiro (2018) destacam que o etarismo não é comumente debatido 

ou dispõe de ações associadas às pessoas mais velhas no ambiente de trabalho. Assim, 

defendem que as instituições públicas brasileiras devam, considerando a crescente evidência 

social e organizacional, realizar estudos relacionados aos servidores públicos mais velhos. 

 

Por meio de uma revisão teórica, Cepellos (2018, p. 32) identificaram quatro 

principais temas que permeiam o debate a respeito do envelhecimento nas 

organizações: os estereótipos do profissional maduro e o preconceito pela idade, as 

condições de trabalho do profissional maduro, o trabalho do profissional maduro para 

as Organizações e, por fim, os sentidos do trabalho para o profissional maduro. Estes 

tópicos não se apresentam isolados, mas integrados, de forma a contemplar um 

entendimento sobre como o envelhecimento se apresenta nas organizações.  

 

Os estereótipos relacionados ao etarismo podem ser percebidos de distintas formas pelos 

trabalhadores envelhecentes, sendo às vezes assimilado de modo positivo e às vezes de modo 

negativo. Considerando que estes atributos não são excludentes, a compreensão do indivíduo 

sobre ele mesmo pode tornar-se paradoxal (LOTH; SILVEIRA, 2014). 

Por sua vez, Vasconcelos (2018), ao realizar uma revisão de literatura, constata que 

ficou evidenciado a presença de capacidades positivas dos trabalhadores mais velhos 

relacionados a vários aspectos, entre eles, a criatividade, inovação e habilidades sociais. Estas 

qualidades presentes nos trabalhadores mais velhos podem ser consideradas essenciais tanto 

para auxiliar os trabalhadores mais jovens nos mais diversos desafios, quanto otimizar as 

organizações no enfrentamento desta era de grandes incertezas. Para o autor, trabalhadores mais 



velhos detêm a memória da vida organizacional, sendo que este repertório pode possibilitar a 

solução de questões primordiais da organização. 

De acordo com Butler (1980) é possível melhorar a qualidade de vida das pessoas mais 

velhas de diversas maneiras.  Com efeito, pesquisas e novas descobertas podem resultar em 

mudanças positivas que podem impactar a vida de todos nós. 

 

4 - PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS PROPOSTOS 

 

Esta pesquisa irá ocorrer na forma de um estudo de caso qualitativo, a ser realizado na 

Secretaria de Estado da Administração, no Centro Administrativo do Governo, em 

Florianópolis (SC).  

A implementação da pesquisa se dará por meio de pesquisa bibliográfica (revisão 

sistemática de literatura) sobre o tema de estudo, visando dar suporte teórico ao 

desenvolvimento do trabalho. Também será feito o levantamento documental, abrangendo a 

busca de dados e informações oficiais do contexto envolvido, bem como o levantamento de 

práticas e políticas de gestão de pessoas relacionadas à questão do etarismo, em organizações 

diversas, particularmente da área pública.  

Além de tais procedimentos, serão coletados dados primários por meio de entrevistas 

(semi-estruturadas) com servidores da SEA, assim definidos, preliminarmente: um gestor de 

cada uma das 6 diretorias da SEA e 10 servidores com idade maior que 50 anos, escolhidos 

aleatoriamente, tendo como base relatório obtido no Sistema Integrado de Gestão de Pessoas - 

SIGRH. A aplicação da entrevista semi-estruturada tem por objetivo, de acordo com Godoy 

(2006, p. 134), “[...] compreender os significados que os entrevistados atribuem às questões e 

situações relativas ao tema de interesse”. 

Quanto à análise dos dados, a partir das transcrições das entrevistas os mesmos serão 

organizados e codificados para que se possa identificar as categorias de análise e analisar as 

percepções dos entrevistados em relação ao tema da pesquisa (GIBBS, 2009). Também se fará 

uso da técnica de triangulação de dados (ZAPPELLINI; FEUERSCHÜTTE, 2015), visando 

relacionar os dados e informações identificadas em fontes secundárias com os resultados das 

entrevistas. A análise abrangerá, portanto, os dados secundários da pesquisa, as observações e 

reflexões de gestores e servidores da SEA, interpretados à luz do referencial teórico que sustenta 

o estudo. 

 

 



5 - VIABILIDADE/IMPLEMENTAÇÃO 

 

Este trabalho aspira contribuir aos estudos e práticas de gestão de pessoas ao buscar 

conhecer a percepção dos gestores e servidores acerca do preconceito etário no ambiente de 

trabalho da SEA. Espera-se, também, que os resultados da pesquisa sejam vinculados às práticas 

correntes na organização e contribuam para o aprimoramento e desenvolvimento de políticas 

de gestão de pessoas no âmbito da SEA e do sistema administrativo de gestão de pessoas. 

A atual dinâmica demográfica e as projeções para o futuro têm criado o imperativo de 

se buscar um novo desenho organizacional a fim de atender a demandas que o novo perfil 

funcional de servidores envelhecidos acarreta. A conclusão do estudo proposto juntamente com 

o produto final (proposta de diretrizes para uma política de gestão de pessoas voltada para os 

servidores acima de 60 anos), possibilitará o desenvolvimento de uma política de gestão de 

pessoas mais fidedigna, humanizada e eficiente, possibilitando um melhor ambiente laboral, o 

que poderá propiciar o atendimento das exigências sociais de melhores serviços públicos.  

 

 6 – CRONOGRAMA 

 

                            PERÍODOS 

ATIVIDADES 

2023 2024 2024 2025 

2° semestre 1° semestre 2° semestre 1° semestre 

Revisão bibliográfica x x x x 

Definição do projeto de pesquisa x    

Cursar disciplinas obrigatórias x x   

Envio do projeto ao comitê de 

ética 

 x   

Elaboração dos instrumentos de 

pesquisa para a coleta de dados 

 x   

Coleta de dados  x x x 

Análise e discussão dos dados   x x x 

Qualificação da dissertação   x  

Redação final    x 

Escrever artigos e participar de 

eventos científicos 

 x x x 

Defesa da dissertação     x 
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