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Gestao de Carreiras no Setor Publico Mineiro: o caso dos Especialistas
em Politicas Publicas e Gestao Governamental

Career Management in the Public Sector of Minas Gerais: the case of Specialists in Governmenial Management
and Public Policies

Resumo

0 objetivo do presente artigo é enumerar e analisar as politicas e praticas de recursos humanos existentes para 0s especialistas
em politicas publicas e gestao governamental (EPPGG) do Estado de Minas Gerais, na percepgao desses profissionais. Para tal, foi
promovida uma verificacdo das mudancgas sofridas por essas politicas, indicando possivel melhoria ou retrocesso. Quanto ao tipo,
a pesquisa apresenta carater exploratorio e descritivo; ja quanto aos meios, constitui-se em um estudo de caso. Assim, foi realizada
uma pesquisa quantitativa, por meio da aplicagdo de questionario a amostra representativa dos EPPGG, membros da carreira e ex-
membros. Em virtude da pesquisa, pdde-se concluir que, da totalidade de politicas e praticas de recursos humanos listadas, apenas
28,6% sdo visualizadas como politicas e praticas implementadas pelo Governo de Minas, na percepcdo dos membros da carreira.
Por meio da pesquisa, concluiu-se, também, que 71,4% das politicas e praticas de recursos humanas analisadas sofreram melhora e
21,4% sofreram retrocesso, se analisadas as diferengas de percepcdes dos membros e ex-membros.

Palavras-chave: gestdo de pessoas; gestdo de carreiras; percepgdo; EPPGG; Minas Gerais.

Kamila Pagel de Oliveira - kamilapagel@yahoo.com.br

Graduada em Administracdo Pablica pela Escola de Governo da Fundagdo Jodo Pinheiro e mestre e doutoranda em Administragdo de
Empresas pela UFMG. E especialista em Politicas Piblicas e Gestdo Governamental no Estado de Minas Gerais. Subcoordenadora e
professora do curso de Administragdo Publica da Escola de Governo da Fundagdo Jodo Pinheiro.

Ivan Beck Ckagnazaroff - ivanbeck@face.ufmg.br

Graduado em Economia pela PUC Minas, mestre em Administragdo pela UFMG e doutor em Doctoral Programme Aston Business School
pela Aston University. Atua como professor adjunto da Faculdade de Ciéncias Econdmicas, Departamento de Ciéncias Administrativas,
da Universidade Federal de Minas Gerais e pesquisador do Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico.

Mauro César da Silveira - maurocsilveira@hotmail.com

Graduado em Direito e Administragdo, mestre em Engenharia de Producdo e doutorando em Administracdo de Empresas pela UFMG.
E especialista em Politicas Pablicas e Gestdo Governamental no Estado de Minas Gerais. Assessor na Secretaria de Planejamento e
Gestdo do Estado de Minas Gerais e professor da Escola de Governo da Fundagao Jodo Pinheiro.

Carlos Eduardo Simdes Moraes - carlosesm@hotmail.com

Graduando em Direito pela Universidade Federal de Minas Gerais e graduando em Administragdo Publica pela Escola de Governo da
Fundacdo Jodo Pinheiro. Escola de Governo da Fundagdo Jod@o Pinheiro.

Artigo submetido no dia 16 de maio-de 2012 e aprovado em 19 de abril de 2013

m Esta obra estd submetida a uma licenga Creative Commons

ISSN 2236-5710 Cadernos Gestdo Piiblica e Cidadania, S3o Paulo, v. 19, n. 62, Jan./Jun. 2013



40

Kamila Pagel de Oliveira, lvan Beck Ckagnazaroff, Mauro César da Silveira, Carlos Eduardo Simdes Moraes

ABSTRACT

The_ aim of this paper is to list and anal%/ze existing human_resource policies and practices for spe-

cialists in public policy and governmen

management (EPPGG) of the State of Minas Gerais, in the

perception of these professionals. The changes that occurred due to these policies were verified, in-
dicating a possible improvement or retrogression. Regard/r}fq, the type of research, an exploratory and

a descriptive study are used, consisting of a case report.

us, a quantitative survey was conducted

using a questionnaire for a representative sample of EPPGG, career members and former members.
This research indicated that from the totality of policies and practices of human resources listed, only
28.6% are viewed as policies and ﬁract/ces implemented by the Government of Minas Gerais, in the

perception of career members. T

rough the research, it was also found that 71.4% of the policies

and practices of human resources analyzed experienced improvement, and 21.4% suffered setbacks,
when examining the differences in perceptions of members and former members.

Keywords: Human resource management, career management, perception, EPPGG, Minas Gerais.

1. Introducao

A década de 1990 consolidou-se
como um periodo crucial para a gestao de
pessoas. A realidade econémica globalizada
pressionou por mudancgas no foco da area, no
sentido de reduzir as fun¢des administrativas
e de ampliar as fun¢des estratégicas, ligadas
aos objetivos mais amplos da organizacao
(ULRICH et al., 2001).

Albuquerque (1987) explica que a
gestao estratégica de recursos humanos
envolve um processo decisorio amplo, com
visdo de futuro e direcionado as variacoes
do ambiente externo. Tendo em vista a
integracao dos objetivos organizacionais
e das politicas que embasam os diversos
processos da organizagdo, a area de
recursos humanos tem como prerrogativa
assessorar as demais areas para a
consecucao dos objetivos organizacionais,
melhoria ou retrocesso. Quanto ao tipo, a
pesquisa apresenta carater exploratério e
descritivo.

As transformacgdes percebidas no
mundo do trabalho impactam, de maneira
significativa, o emprego publico, em maior
ou menor grau. Nas palavras de Longo:
“os novos enfoques de gestao de recursos
humanos nas empresas alimentam os
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planos de modernizacao da gestao publica”
(LONGO, 2007, p. 53).

A necessidade de inovagao da gestao de
pessoas no setor publico destaca-se na analise
dos esforgos quando abordadas a Reforma do
Estado e a introducao de praticas gerenciais, no
ambito das organizagdes publicas. Os esforgcos
para reduzir os efeitos perversos da burocracia
e atingir uma modernizacdo administrativa e,
em ultima instancia, a eficiéncia e eficacia dos
servicos publicos significaram, em um primeiro
momento, a adocao de politicas de reducéo
de custos e de pessoal, mas, posteriormente,
passaram a refletira demanda por profissionais
competentes e qualificados (PEREIRA, 1998;
MARCONI, 2005; RAMIO; SALVADOR, 2008).

Inserida nesse novo cenario, a area de
recursos humanos das instituicbes publicas
também possui 0 desafio de atrair, desenvolver,
motivar e reter seus profissionais para alcancar
bons resultados e permitir a efetivacdo da
modernizacao do setor publico.

Para o alcance desses objetivos, as
questdes relacionadas a gestdao de pessoas
devem girar em torno do desenvolvimento
e da aplicacdo de politicas inovadoras de
recrutamento e selegcdo, do desenvolvimento
de pessoal, do desenvolvimento de carreira, do
plano de cargos e dos salarios, qualidade de
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vida, remuneracao e beneficios, e da integracéao
desses subsistemas em um sistema de gestao
de pessoas integrado e coeso.

A problematica deste estudo consistiu
em enumerar e analisar as politicas e as
praticas de recursos humanos existentes
para os EPPGG do Estado de Minas Gerais,
com base na percepcao desses profissionais.
Buscou-se verificar, também, a percepcao
dos EPPGG quanto a possiveis mudangas
na implementacdo dessas politicas, tais
como melhoria ou retrocesso, contemplando
o periodo de 1992 a 2009. O ano de 1992
configura-se como o periodo de nomeagéo
dos primeiros EPPGG de Minas Gerais, entao
chamados de administradores publicos. O ano
de 2009 caracteriza 0 momento no qual foram
coletados os dados desta pesquisa.

O cargo de EPPGG de Minas Gerais foi
criado pela Lei 13.085 (MINAS GERAIS, 1998),
em substituicdo ao cargo de administrador
publico, e é atualmente regulamentado pela Lei
18.974 (MINAS GERAIS, 2010), com o objetivo
de formar profissionais qualificados para o
exercicio de atividades relacionadas a gestao
governamental e a formulacao, implementacao
e avaliacdo de politicas publicas. De acordo
com a Lei 18.974/2010, sao atribuicdes do
EPPGG: a formulacgao, superviséao e avaliagao
de politicas publicas e o exercicio de atividades
relacionadas as areas de planejamento
e avaliacdo, administracdo financeira e
orcamentaria, contabilidade, modernizacao da
gestao, racionalizacao de processos, gestao e
tecnologia da informacao, recursos logisticos,
recursos materiais, recursos humanos e
administracao patrimonial (MINAS GERAIS,
2010).

O EPPGG é formado pela Escola de
Governo da Fundacéo Joao Pinheiro e possui
beneficios que se caracterizam pela oferta de
uma bolsa de estudos mensal e pela garantia
de emprego, pelo ingresso automatico em
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algum oOrgao publico mineiro, quando da
conclusao do curso de graduagao em
administragdo publica. Em contrapartida a
esses beneficios, ao ser nomeado, o aluno
graduado compromete-se a trabalhar no
Estado durante o periodo minimo de dois
anos. Caso ndo cumpra esse critério, teraque
restituir aos cofres publicos o investimento
no valor correspondente aos quatro anos de
estudo.

Os EPPGG constituem-se em uma
carreira estratégica para o Governo de
Minas Gerais, visto que sao responsaveis
pela coordenacéao de projetos e iniciativas de
inovacado e modernizacao do setor publico
mineiro, consolidados no Programa Choque
de Gestao. Tal relevancia é reconhecida
por gestores da carreira e por dirigentes
da administracdo publica estadual. De
maneira pratica, a importancia dos EPPGG
pode ser percebida pelo fato de que esses
profissionais ocupam cargos diretivos e
estratégicos na administragdo publica
mineira, inclusive cargos de alto nivel do
governo, como de secretario e subsecretario,
além de possuirem a sua disposi¢cao grande
parte dos cargos em comissdo de livre
nomeacao (BERNARDO, 2010; CAMPQOS;
BERNARDI, 2008).

Os EPPGG, comumente chamados
de “administradores publicos’, em referéncia
a primeira denominagdo do cargo, séo
intensamente demandados pelas secretarias
de Estado, por possuirem formacao na area
publica e, portanto, apresentarem, de modo
geral, bons desempenhos em suas atuag¢oes
e funcgdes, reforcando sua importancia para
a gestao publica mineira.

Por essa relevancia, considerou-
se importante analisar a percepcao dos
EPPGG, sejam ativos ou exonerados, acerca
da existéncia de politicas e praticas de
recursos humanos direcionadas para esses
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profissionais. De acordo com Oliveira et al.
(2009), analisando a carreira de EPPGG,
porém de nivel federal, a sua compreensao
como um processo em movimento € fator
primordial para se alcangarem os resultados
institucionais e profissionais desejados pela
instituicao, devendo-se, para tal, levar em
consideracdo elementos fornecidos por
diagndsticos e avaliagbes baseados na
realidade vivenciada para melhorar a gestao
dessa carreira.

Em concordancia com  essa
afirmacdo, acredita-se na relevancia da
pesquisa em questao, pois as opinides dos
EPPGG representam uma avaliagédo valida
da realidade vivenciada na gestao desses
profissionais.

2. Gestao de Recursos Humanos na
Atualidade

A maneira como as organizacoes
gerenciam as pessoas estd passando
por transformacdes em todo o mundo,
desde meados da década de 1980. Essas
mudangas estdo, em grande medida,
relacionadas ao aumento da competitividade
e a intensificacao da globalizacao, que vém
provocando inadequag¢des nos modelos
tradicionais de gestdo de pessoas no que
diz respeito as demandas e expectativas
das empresas e das pessoas (DUTRA,
2004; BARBOGSA et al., 2005).

Nesse contexto, surge a necessidade
de desenvolver uma gestao de pessoas na
qual os objetivos e as orientagdes estejam
alinhados com as prioridades estratégicas
da organizacdo e que conduzam suas
acoes e os comportamentos dos individuos
de maneira coerente com as mesmas
prioridades. Ademais, a aproximagao
da gestdo de pessoas com a estratégia
organizacional perpassa o reconhecimento
de que as macroestratégias organizacionais
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ndao podem ser definidas sem uma analise
dindmica da capacidade interna na dimensao
humana (LONGO, 2007).

De acordo com Lacombe e Tonelli (2005),
0 papel estratégico a ser desempenhado pela
area de gestao de pessoas envolve repensar
as atividades caracteristicas da area, de
modo a integrar os objetivos de longo prazo
da organizacdo, as variaveis relevantes do
ambiente e as necessidades decorrentes em
termos de pessoas. Assim, para esses autores,
em uma perspectiva estratégica, o modelo de
gestao de pessoas nao se restringe apenas ao
carater instrumental da gestdo, mas considera
também um componente real e dindmico, cuja
atuacdo é, ao mesmo tempo, politica, social,
ideolégica e comportamental.

Toda essa transformacéo percebida na
gestao de pessoas estd associada a valorizagao
dos individuos como ativos intangiveis da
organizacdo. De acordo com Dutra (2004, p.
14), “quanto mais as organizacbes buscam
flexibilidade e velocidade decisdéria, mais
dependem das pessoas’ Nesse contexto, tem-
se a necessidade de valorizar as pessoas € a
percepc¢ao de que estas sao fundamentais para
o alcance dos resultados e para a vantagem
competitiva, o que impacta a maneira de
gerencia-las e conduzi-las aos objetivos
organizacionais.

Entre as transformacdes sofridas pela
gestao de pessoas nos ultimos anos, talvez uma
das mais importantes seja a ado¢ao da atual
concepcao de politicas integradas de gestao
de recursos humanos. Nessa concepg¢ao, nao
e suficiente a mera definicao de regras isoladas
para recrutar, contratar, remunerar e capacitar,
mas, além disso, € necessario que as politicas
de recursos humanos sejam formuladas tendo
como base as mesmas premissas e principios,
caracterizando a integracdo entre as politicas
(ALBUQUERQUE, 1987; MARCONI, 2005;
LONGO, 2007).
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Os enfoques e critérios usados para a
categorizagao dos subsistemas que compdem
a gestao integrada de recursos humanos nao
sdo uniformes. Embora grande parte dos
autores reconheca a existéncia das mesmas
funcbes para a administracdo de recursos
humanos, a terminologia e o agrupamento
dessas fungdes sédo realizados de maneiras
diversas.

Nesta pesquisa, foi adotada a
categorizacao definida por Longo (2007), que
compreende a gestao de pessoas como sendo
composta por sete subsistemas interligados
entre si e alinhados a estratégia organizacional.
O autor identifica os seguintes subsistemas:
planejamento de recursos; organizacdo do
trabalho; gestdo do emprego; gestdao do
desempenho; gestdo da compensacao; gestao
do desenvolvimento; e gestao das relagbes
humanas e sociais (LONGO, 2007).

A presente pesquisa analisou as
politicas dos cinco ultimos subsistemas, que
se relacionam a retencdo e manutengcao de
profissionais nas organiza¢des, brevemente
delineados da seguinte maneira:

« Subsistema de gestdao do emprego: esta
diretamente relacionado a gestdo dos
fluxos, por meio do qual as pessoas entram
na organizagcado, se movimentam por ela e
saem dela. Pode ser divido em trés areas
principais: gestao da incorporagao, gestao
da mobilidade e gestdo da desvinculacao
(LONGO, 2007).

« Subsistema de gestdo do desempenho:
tem o propdsito de influenciar e impactar o
desempenho dos funcionarios, provocando
o alinhamento de suas ac¢des as prioridades
da organizacao e ampliando a contribuicao
de cada um a estratégia organizacional.
Pensando em um sistema integrado
de gestdo de pessoas, a gestdao do
desempenho deve estar conectada a gestao
da compensacado e do desenvolvimento
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ISSN 2236-5710

(LEVINSON,
LONGO, 2007).

« Subsistema de gestao dacompensacao:
inclui o conjunto de compensacgoes
retributivas, salariais e extrassalariais,
e nao retributivas que a organizagéo
oferece  aos seus  funcionarios
(LONGO, 2007). Busca recompensar
o funcionario, conforme a contribuicao,
sem comprometer a competitividade
da empresa ou o orgcamento publico e
os limites da Lei de Responsabilidade
Fiscal (LRF). Para a gestao da
compensagao, é preciso considerar nao
apenas as necessidades estratégicas
da organizacdo mas também as
expectativas dos funcionarios (RABELO-
SANTOS, 2010).

» Subsistema de gestéao do
desenvolvimento: tem como objetivo
incentivar o crescimento profissional
das pessoas, conforme o potencial de
cada uma, estimulando o aprendizado
individual e organizacional, e definindo
os itinerarios de carreira que associem
as demandas da organizagao as
necessidades e expectativas individuais
(LONGO, 2007).

+ Subsistema de gestdo das relagées
humanas e sociais: dedica-se ao
gerenciamento das relagbes firmadas
entre a organizagao e seus funcionarios,
que possuem carater coletivo. Contempla
a importéncia das relagdes sociais na
organizagao e parte do pressuposto
de que “uma pessoa nunca pode
dissociar aquilo que é da sua relacéo
com os outros” (AMBLARD, 1989, p. 45).
Abrange, ainda, o fato de que o individuo
possui necessidades sociais, de estima
e realizacdo pessoal (MASLOW, 1954).

1997, DUTRA, 2007;

3. Gestao de Recursos Humanos no
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Setor Publico Mineiro

Com as transformacdes iniciadas a
partir da década de 1980, orientadas para
a reforma do Estado, a area de recursos
humanos passou a ser focalizada. Nesse
momento, em conformidade com as
premissas neoliberais, intensificaram-se as
pressoes pela reducao do aparato do Estado
que apontavam para a reducéo dos gastos
publicos com pessoal, caracterizando-se
como medida essencial a reestruturagéo das
finangas publicas e a liberacdo de recursos
para investimentos produtivos no ambito
social (GAETANI, 1998).

Cabe destacar, porém, que estas
premissas sdo alvo de criticas, por parte
de autores que argumentam que as agoes
implementadas no contexto de reforma
do Estado n&o levaram a uma diminuicao
significativa dos gastos publicos e do
tamanho do Estado, e, ainda, que a area
social nao foi efetivamente priorizada, como
propunham os neoliberais (PAULA, 2005;
COSTA, 2006). De acordo com Costa (2006,
p.7), 0 novo estilo de governo, caracterizado
no contexto de crise do Estado, € marcado
pela “prioridade absoluta ao ajuste fiscal,
com cortes expressivos nos gastos sociais’
configurando uma agenda negativa de
reforma.

No que tange a area de gestédo
de pessoas, tem-se que, nas primeiras
iniciativas de reforma, a preocupacéo central
estava relacionada a necessidade de reduzir
a folha de pagamentos e de downsizing em
detrimento da reformulacdo de politicas
de gestdao de pessoas que, efetivamente,
conferissem relevancia no que tange a
profissionalizacao e ao desenvolvimento dos
recursos humanos. Essas agdes configuram-
se, inclusive, como um reforco do foco no
ajuste fiscal, empreendido por grande parte
dos governos.
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Apds a percepcao de que as politicas
de downsizing nao alcangaram os objetivos
de eficiéncia e modernizagdo pretendidos
pelas reformas, alguns autores argumentam
que maior preocupacado vem sendo dada
a reformulagdo das politicas de gestdo de
pessoas, com o entendimento de que as reais
mudanc¢as na qualidade dos servigos publicos
somente ocorrerdao por meio de investimentos
em profissionalizagdo e desenvolvimento
dos recursos humanos (GAETANI, 1998;
NOGUEIRA; SANTANA, 2002; RAMIO, 2008).

Seguindo essa tendéncia e buscando
implementar um modelo de gestdo que
promova a transformacao das condutas e
comportamentos dosindividuos e oalinhamento
diante das demandas da sociedade, o Governo
de Minas Gerais implantou, de maneira formal,
a partir de 2003, o programa denominado
“Choque de Gestdao;, como uma tentativa
de realizagcdo de uma reforma gerencial na
administragao publica mineira. Nesse sentido,
de acordo com os idealizadores do programa,
procurou-se estabelecer um modelo de
“gestao capaz de respostas mais rapidas, mais
focado no cliente/beneficiario, orientado para o
resultado, flexivel e transparente” (VILHENA et
al., 2006, p. 30).

Assim, na percepgdao dos gestores
e idealizadores do Choque de Gestao, trés
medidas foram adotadas, no intuito de melhorar
a gestdo de pessoas no Estado de Minas
Gerais, a saber: a implementacao da avaliagao
de desempenhoindividual;areestruturacao das
carreiras; e o realinhamento de competéncias
(VILHENA et al., 2006).

Regulamentada pelo Decreto 43.672
(MINAS GERAIS, 2003b), a Avaliacdao de
Desempenho Individual (ADI) foi instituida no
sentido de conformar-se como um instrumento
de aplicacdo do modelo meritocratico na
administragao publica, cujos objetivos estavam
voltados para: aplicacdo de um sistema de
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avaliagao consistente, baseado nos resultados
dos servidores; aprimoramento do desempenho
dos servidores; valorizagao, reconhecimento e
compensacao do desempenho eficiente dos
servidores; identificagdo das necessidades
de capacitacao dos servidores; e alinhamento
das metas individuais com as institucionais e
macrogovernamentais (VILHENA et al., 2006).

No que tange a reestruturacao das
carreiras, por meio do Decreto 43.576 (MINAS
GERAIS, 2003a), foi instituida a reformulagéao
de todos os planos de carreira do Estado
de Minas Gerais, abrangendo 128 carreiras
e aproximadamente 300 mil cargos. Entre
algumas medidas adotadas, sob a Otica
dos idealizadores do programa, podem-
se destacar: definicdo e padronizacdo de
conceitos relacionados a carreira, promogao
e progressao; padronizagao da denominagao
das carreiras conforme o nivel de escolaridade
do cargo; vedacao do ingresso por concurso
publico em cargos de carreiras com exigéncia
de nivel fundamental de escolaridade; e
aumentos dos vencimentos (VILHENA et al.,
2006).

Por fim, tem-se o realinhamento
de competéncias, que, segundo 0©0s
implementadores do Choque de Gestéao, tem
como pressuposto a insercdo da gestao por
competéncias no Estado de Minas Gerais.
Associados a implementacdo da gestao
por competéncia, buscou-se adotar varios
outros instrumentos relacionados a gestao
de recursos humanos, com o0 objetivo de
conformarem-se como acgbes inovadoras
na area de gestdo de pessoas. Entre estes,
podem ser destacados: inser¢cao da avaliagao
360°; certificacdo ocupacional; investimento
em politica de desenvolvimento dos servidores;
e universidade corporativa, além dos
instrumentos ja mencionados de avaliagao de
desempenho individual e reestruturacao das
carreiras baseada no mérito (VILHENA et al.,
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2006).
Fazendo referéncia as politicas
e praticas de gestdo de pessoas
implementadas em Minas Gerais, Marconi
(2010, p. 272) afirma que:
A atual gestdao do governo deste estado
implementou uma série de medidas que
mudou substancialmente a gestdo de
recursos humanos, realizando o chamado
alinhamento estratégico entre as metas
das organizacdes, a politica de recursos
humanos e 0s incentivos, vinculado-os
fortemente ao alcance de resultados.
Nao obstante o reconhecimento dos
resultados alcangados por Minas Gerais a
partir do Choque de Gestao, é importante
salientar alguns limites relacionados
nao apenas a essa experiéncia mineira
mas também a outras que buscaram a
implementacdo de uma reforma de cunho
gerencial. Assim, de acordo com Paula
(2005), as reformas gerencialistas, de
uma maneira geral, reforcam a dicotomia
entre politica e administracdo, ignoram
a dimensao sociopolitica da gestao,
incentivam a centralizagdo do poder, além
de pressupor uma superioridade das
técnicas e praticas do setor privado que
€ passivel de questionamento, podendo
ser vista como um mito dos “modismos
gerenciais” Outro mito destacado por Paula
(2005, p. 94) refere-se ao fato de que essas
acbes, muitas vezes disseminadas como
caracteristicas de organizagdes “pOs-
moderna” ou “pds-burocratica; sao mais
bem entendidas se tratadas como uma
adaptacao da burocracia, tendo em vista
que as bases da burocracia permanecem
ainda no modelo gerencial. Questiona-se,
portanto, o carater inovador de muitas das
politicas e acbes propostas para as reformas
gerenciais.
Inserido nesse contexto, sabe-se
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que muitos sdo os desafios relacionados
a inovacdo da gestdao de pessoas
na administracao publica mineira,
principalmente, relacionados a disseminacao
e consolidagao de uma visao sistémica e
integrada de gestéao de pessoas. Além disso,
conforme destaca Vasconcelos (2004),
observa-se, em muitas organizacdes, que
a implementacéo de politicas de gestao de
pessoas de cunho mais inovador encontra-
se presente no discurso dos gestores, mas,
na pratica, essas mudangas nao ocorrem de
modo tao rapido.

Nesse sentido, considera-se relevante
analisar a opiniao dos EPPGG quanto as
politicas de gestdo de pessoas ditas como
implementadas, pelos idealizadores do
Choque de Gestao, no sentido de enumerar
e analisar quais politicas e praticas de gestao
de pessoas esses profissionais percebem
como existentes.

4. Metodologia de Pesquisa

Quanto ao tipo, esta pesquisa
caracteriza-se por seu carater exploratorio
e descritivo. O carater exploratério esta
associado a busca de maior familiaridade
com o tema em questao. O carater descritivo
esta relacionado a preocupagao com a
analise e descricdo das politicas e praticas
de recursos humanos direcionadas aos
EPPGG, percebidas por esses profissionais
como implementadas em Minas Gerais.

Quanto aos meios, trata-se de um
estudo de caso, cuja unidade de analise
caracteriza-se pelas politicas e praticas de
gestao de pessoas existentes, na percepgao
dos EPPGG.

Quanto aos procedimentos técnicos
utilizados, esta pesquisa envolveu trés
principais: pesquisa bibliografica, pesquisa
documental e levantamento de campo.

A pesquisa bibliografica englobou
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ideias e discussdes de diferentes autores
sobre: gestdo de pessoas no contexto
contemporéaneo, subsistemas de gestdo de
recursos humanos e gestdo de pessoas no
setor publico mineiro, considerando o contexto
do Choque de Gestao.

A pesquisa documental envolveu
a analise e apresentacdo de documentos
institucionais elaborados pela Secretaria
de Estado de Planejamento e Gestao
(Seplag), responsavel pela gestao da carreira
selecionada.Essesdocumentos caracterizaram
por tabelas contendo informagdes sobre os
EPPGG e andlise da legislacéo relacionada
as politicas e praticas de recursos humanos ja
implementadas no Estado de Minas Gerais.

O terceiro procedimento diz respeito
a realizacdo de uma pesquisa de campo de
carater quantitativo, por meio do qual foi feito
um survey, com amostra representativa da
populacdo de EPPGG. Assim, 0 universo
pesquisado compreendeu a populacdo de
EPPGG, formados pela Escola de Governo da
Fundacao Joao Pinheiro (EG), cuja populacao
é formada por 465 EPPGG, sendo 298 ainda
membros da carreira e 167 ex-membros
da carreira, portanto denominados, nesta
pesquisa, “exonerados”

Para a definicAo das amostras de
EPPGG membros e exonerados, considerou-
se a incidéncia do fenébmeno em 64,09%
da populacao, que representa o percentual
de membros da carreira, e percentagem
complementar de 35,91%, que representa o
percentual de exonerados, com erro maximo
permitido de 5%, ou seja, considerando 95%
de confianca. Com base nessas premissas,
tem-se que a amostra é de 129 membros e 72
exonerados, totalizando 201 EPPGG.

O questionario foi composto por
perguntas relacionadas a existéncia de politicas
derecursos humanosimplementadas no Estado
de Minas Gerais direcionadas aos EPPGG. As
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politicas e praticas listadas basearam-se em
politicas e praticas consideradas adequadas
pela literatura e por pesquisas ja realizadas.
Para todas essas, foram feitas perguntas que
remetessem, ao mesmo tempo, ao periodo
atual, para os EPPGG membros, e ao periodo
no qual o respondente atuava como EPPGG,
para o caso dos exonerados. Ou seja, perguntas
formuladas utilizando-se os tempos presente e
0 passado.

Desse modo, foi aplicado questionario
estruturado a 223 EPPGG, obtendo-se
202 questionarios validos, sendo 129 de
membros e 73 de exonerados. O questionario
autoadministrado foi disponibilizado aos
EPPGG, sorteados aleatoriamente, por meio
eletrébnico, em site especializado. Apds a
aplicagcdo dos questionarios aos EPPGG, os
dados obtidos foram transferidos para o SPSS,
onde foram tabulados e tratados. A anadlise
dos dados da pesquisa de campo ocorreu por
meio de analise interpretativa dos dados dos
questionarios.

5.Apresentacao e Analise dos Resultados
da Pesquisa

Neste  tdpico, procede-se  a
apresentacdo e andlise dos resultados da
pesquisa, com o objetivo de enumerar e
analisar as politicas e praticas de recursos
humanos existentes para os EPPGG, na
percepcao desses profissionais, e verificar
se houve mudanca na implementacao
dessas politicas, tais como melhoria ou
retrocesso, no periodo de 1992 a 2009,
conforme opiniao dos EPPGG.

A andlise foi subdivida conforme os
subsistemas definidos neste artigo, como:
gestao do emprego, gestao do desempenho,
gestdo da compensacao, gestao do
desenvolvimento e gestdo das relacoes
humanas e sociais.

5.1. Gestao do emprego

As analises das politicas e praticas
de recursos humanos do subsistema de
gestdao do emprego baseiam-se nos dados
constantes da Tabela 1.

Tabela 1 - Existéncia de politicas e praticas de gestdo do emprego para os EPPGG

Foram utilizados
critérios baseados
no mérito para a

Foram aplicados
procedimentos
adequados para
sua insergio no

atenderam suas
demandas com

alocagdo ou
gestdo enquanto

Foram utilizados | A mudanga de
mecanismos de SOVEINO Ha melhores
mobilidade que | interfere(in) na | condigdes de

trabalho para os
nio-

alocagiio? orgéo? flexibilidade? EPPGG? concursados?
Condigéo Opeio Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc.
Sim 57 44.2% 37 28.7% 26 20,2% 22 17.1% 60  46,5%
Nao 49 38.0% 86 66,7% 51 39.5% 37 287% 33 41,1%

Membro  Nao sei/ndo
se aplica 23 17 8% 6 4.7% 52 40,3% 70 54,3% 16 12.4%
Total 129 100% 129  100% 129 100% 129 100% 129 100%
Sim 26 35,6% 19 26,0% 20 27.4% 15 20,5% 25 34.2%
Nao 35 47.9% 51 69,9% 24 32,9% 24 329% 23 31.5%

Exonerado Nao sei/ndo
se aplica 12 164% 3 4,1% 29 397% 34 46.6% 25 342%
Total 13 100% 73 100% 13 100% 73 100% 73 100%
Sim 83 41,1% 36 27.7% 46 22.8% 37 18.3% 85 42.1%
Nio 84 41.6% 137  67.8% 75 37,1% 61 302% 76 37.6%

Membros + Nz sei/ nio
Exonerados ¢, aplica 35 17.3% 9 4,5% 81 40,1% 104 515% 41 203%
Total 202 100% 202 100% 202 100% 202  100% 202 100%

Fonte: elaborado pelos autores
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Com base nos dados da Tabela 1, observa-
se que 39,5% dos membros e 32,9% dos
exonerados afirmaram que nao foram
utilizados mecanismos de mobilidade
que respondessem com flexibilidade as
demandas e interesses pessoais, 0 que
representa percentuais maiores do que a
afirmacdo da existéncia de flexibilidade.
E importante destacar que 40,3% dos
membros e 39,7% dos exonerados
responderam “Nao se aplica] o que indica
gque nao manifestaram o interesse de se
mover entre setores do 6rgdo em que
estavam alocados ou, mesmo, entre 6rgaos
diferentes. Dessa forma, pode-se dizer que
ndao ha flexibilidade no atendimento dos
pedidos de transferéncia de setores e de
orgaos dos EPPGG e que tal politica sofreu
significativa piora.

Sabe-se, por meio de pesquisa
documental, que a mudanca dos EPPGG
entre 6rgaos do estado deve ser aprovada
pela Seplag, érgao responsavel pela gestao
da carreira. Essa decisao nao dependente
apenas do interesse do EPPGG, do 6rgao de
origem e possivel destino do EPPGG, mas
considera também o perfil do EPPGG, seu
curriculo e sua experiéncia e conhecimento
em relacao ao trabalho a ser desempenhado
no local de interesse. Esse impedimento
cria certa insatisfagcdo naqueles que tiveram
seus pedidos negados.

Cabe destacar que, de acordo
com Longo (2007), € importante que a
organizacao busque reduzir as barreiras
para a transferéncia de seus funcionarios,
tornando essencial criar mecanismos que
associem a mobilidade voluntaria com as
necessidades organizacionais, pois essas
mobilidades também nao podem ir de
encontro a essas necessidades. Assim, a
proibicao da mobilidade voluntaria pode ser
prejudicial ao desempenho do profissional e,
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consequentemente, para o funcionamento da
organizacdo. Nessa mesma diregdo, Oliveira
e outros (2009) apontam a necessidade de
propiciar maior eficiéncia e efetividade quanto a
mobilidade dos profissionais, de modo a extrair
o0 maior valor agregado possivel para o 6rgao
no qual estédo inseridos, para o governo, para a
sociedade e para os proprios profissionais.

Ainda no que tange a gestdo do
emprego, 30,2% dos EPPGG responderam
que a mudancga de governo nao interferiu na
sua alocacgao e gestao (Tabela 1). A categoria
“Nao se aplica” deve ser destacada, visto que
foi direcionada para aqueles que, a principio,
ndo passaram por uma mudanca de governo.
Caso se considere apenas 0 percentual
daqueles que passaram por mudancas, 62,2%
afirmam que a descontinuidade administrativa
provocada por mudangas de governo nao
impactou a alocacao e a gestao dos EPPGG.

Com base nos dados da Tabela 1, pode-
se inferir que administracéo publica mineira tem
tratado de maneira mais impessoal a gestao
dos EPPGG, visto que 20,5% dos exonerados
informaram que a mudanga de governo
interferiu em sua alocacdo, em comparacéao
com 17,1% de membros; percebe-se, portanto,
uma pequena evolugcdo no que tange a esse
aspecto.

Cotejando as condicbes de trabalho,
sejam fisicas ou salariais, oferecidas aos nao
concursados da administragéo publica mineira,
em detrimento daquelas oferecidas aos
EPPGG, 46,5% dos membros e 34,2% dos
exonerados afirmam haver melhores condi¢coes
aos profissionais nao concursados, seja
atualmente ou a época na qual eram EPPGG.
Nesse contexto, pode-se dizer, com base na
percepcao dos EPPGG, que houve uma piora
no que diz respeito a desigualdade quanto ao
tratamento concedido aos nao concursados e
aos EPPGG.
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5.2. Gestao do desempenho

As analises das politicas e praticas de recursos humanos do subsistema de gestao do
desempenho baseiam-se nos dados constantes da Tabela 2.

Tabela 2 - Existéncia de politicas e praticas de gestdo do desempenho para os EPPGG

As avaliagoes de As expectativas de | O desempenho demandado
desempenho desempenho sdo de vocé enquanto EPPGG As avaliagdes
distingue os comunicadas pelo | esta em conformidade coma| possuem regras
Condigao Opeio desempenhos? 6rgao? estratégia do 6rgao? claras e confidveis?
Freq. I Perc. Freq. | Perc. Freq. I Perc. Freq. I Perc.
Sim 29 22.5% 42 32,6% 84 65.1% 27 20.9%
Nao 81 62.8% 75 58.1% 28 21.7% 81 62.8%
Membro  Nio sei/ndo
se aplica 19 14,7% 12 9.3% 17 13,2% 21 16,3%
Total 129 100% 129 100% 129 100% 129 100%
Sim 9 12.3% 19 26,0% 30 41.1% 13 17.8%
Nio 51 69.9% 46 63,0% 26 35.6% 45 61.6%
Exonerado Nao sei/ndo
se aplica 13 17.8% 8 11,0% 17 23.3% 15 20,5%
Total 73 100% 73 100% 73 100% 73 100%
Sim 38 18.8% 61 30,2% 114 56.4% 40 19.8%
Nao 132 65.3% 121 59.9% 54 26,7% 126 62.4%
Membros + Nz, gei/ nao
Exonerados . 4lica 32 15.8% 20 9.9% 34 16.8% 36 17.8%
Total 202 100% 202 100% 202 100% 202 100%

Fonte: elaborado pelos autores

Quanto as avaliacbes de desempenho, 62,8%
dos membros e 69,9% dos exonerados
afirmaram que as avaliacdes de desempenho
realizadas ndao permitem ou nao permitiam a
sua época a distincao dos desempenhos dos
EPPGG, demonstrando que, para grande parte
dos EPPGG, as avaliagbes ndo cumprem seu
papel primordial, que se refere a distinguir as
contribuicdes de cada servidor (Tabela 2).

Acredita-se que essa condicao esteja
associada ao fato de que, conforme afirma
Longo (2007), os dirigentes na administracao
publica, bem como os instrumentos de
avaliacdo, tendem ao paternalismo, o que
resultaria em avaliagcbes pouco eficazes
no sentido de reconhecer as diferentes
contribui¢cdes dos profissionais.

Pode-se dizer, no entanto, que houve
uma melhora nessa politica, se comparadas
as percepcoes de membros e exonerados.
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Essa melhora pode estar associada a
implementacdo da ADI, que ocorreu em
2003.

Ainda no que se refere a gestdo do
desempenho, 62,8% dos membros e 61,6%
dos exonerados asseguram nao haver
critérios de avaliacbes de desempenho com
regras claras, objetivas e confiaveis, seja
atualmente ou a sua época, respectivamente.
A similaridade dos percentuais nos permite
concluir que houve uma persisténcia do
problema em voga.

Essa  percepgcao pode  estar
relacionada ao fato de que se aplicam
0S mesmos critérios para os diversos
profissionaispresentesnodérgao,ndohavendo
uma avaliacao diferenciada para o EPPGG.
E, também, pode estar relacionada ao fato
de que, de maneira geral, os desempenhos
auferidos pelas avaliagcbes nao divergem
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entre os profissionais, sinalizando a falta de
clareza, confiancga e objetividade das regras.
Acredita-se que, na percepcao dos EPPGG,
se as avaliagbes de desempenho nao
alcancam o principal objetivo, que € avaliar
as diferentes contribui¢cdes dos profissionais,
uma das razbes para tal seria a auséncia
desses critérios nas regras das avaliagoes.
Além da falta de confianca do
instrumento, por parte dos funcionarios, o
fato de as avaliacbes de desempenho nao
revelarem a real contribuicdo de cada um e
nao apresentarem regras claras e objetivas
pode trazer prejuizo para a realizagdo de
uma gestdo de pessoas integrada. Isso
ocorre porque, segundo autores como
Levinson (1997), Dutra (2007) e Longo

(2007), as avaliacbes de desempenho, se bem
gerenciadas, fornecem importante subsidio
para a concessao de remuneragcbes mais
justas e também para o desenvolvimento
adequado dos profissionais. No caso em
analise, de acordo com a opinido dos EPPGG,
as avaliacoes de desempenho nao possuem
aplicacao adequada, o que pode ocasionar,
também, problemas nos subsistemas de
compensagao e desenvolvimento relacionados
a gestao dessa carreira.

5.3. Gestao da compensacao

As anadlises das politicas e praticas de
recursos humanos do subsistema de gestao
da compensacao baseiam-se nos dados
constantes da Tabela 3.

Tabela 3 - Existéncia de politicas e praticas de gestdo da compensacao para os EPPGG

A
compensagio A
Existem financeira | classificagio Ha
retribuigdes retrata a dos cargos Ha compressio
variaveis | contribui¢do | permite uma | Hé equidade | Hé beneficios |reconhecimen|  vertical e
baseadas no a0s progressdo por| externa nas extra- to ndo horizontal dos
desempenho? | resultados? | desempenho? | retribuicdes? | salariais? monetario? salarios?
Condigdo  Opgao |Freq.| Perc. |Freq.| Perc. |Freq.| Perc. |Freq.| Perc. |Freq.| Perc. |Freq.| Perc. |Freq.| Perc.
Sim 98 76,0% 14 109% 23 17.8% - - 30 233% 29 22.7% 94 72.9%
Nio 21 163% 97 752% 93 721% 117 90.,7% 95 73,6% 91 7L1% 22 17.1%
Membro N\a o sel
ndo se
aplica 10 78% 18 140% 13 10,1% 12 93% 4 31% 8  63% 13 10.1%
Total 129 100% 129 100% 129 100% 129 100% 129 100% 128 100% 129 100%
Sim 27 370% 6 82% 7 99% - - 17 233% 11 151% 37 50.7%
Nio 40 548% 61 83,6% 51 71.8% 61 83.6% 52 712% 55 753% 20 27.4%
Exonerado N\ao sei
ndo se
aplica 6 82% 6 82% 13 183% 12 164% 4 55% 7 96% 16 21.9%
Total 73 100% 73 100% 71 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100%
Sim 125 61,9% 20 99% 30 15.0% - - 47 233% 40 199% 131 649%
Nio 61 30,2% 158 782% 144 72.0% 178 881% 147 728% 146 72.6% 42 20,8%
Membros + Nio set/
Exonerados nio se
aplica 16 79% 24 119% 26 13.0% 24 119% & 40% 15 75% 29 144%
Total 202 100% 202 100% 200 100% 202 100% 202 100% 201 100% 202 100%

Fonte: elaborado pelos autores
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Com relacao a gestao da compensacao,
76,0% dos membros da carreira e 37,0%
dos exonerados afirmam existir retribuicao
variavel baseada no desempenho individual,
atualmente ou a sua época.

Sabe-se, por meio de pesquisa
documental, que o Estado de Minas Gerais
instituiu ndo apenas para o EPPGG, mas para
todos os servidores, a retribuicao variavel,
denominada “prémio por produtividade” Esse
beneficio esta em lei desde 2003. No entanto,
de acordo com as regras e critérios vigentes
até 2006, poucos 0rgaos e servidores gozavam
de tal beneficio. Com as mudancas na
legislacéo, a partir de 2007, o recurso financeiro
e orcamentario destinado para o prémio
passou a ser garantido na Lei Orcamentaria
Anual, ampliando o numero de beneficiarios,
representado, hoje, pela totalidade dos
servidores do estado.

A existéncia do prémio por produtividade
pode, entao, justificar o percentual daqueles
que afirmaram haver retribuicdo variavel. A
pior percepcdo dos exonerados pode estar
relacionada ao fato de que, no momento em
que eles atuavam como EPPGG, o prémio de
fato n&o existia, ou existia, mas com limitacoes
que restringiam o numero de beneficiarios.
Acredita-se, também, que uma parcela dos que
responderam nao existir retribuicdo variavel
pode se justificar pelo fato de que, conforme
destacado anteriormente, para grande parte
dos EPPGG, a avaliacdo de desempenho nao
é eficiente para distinguir os desempenhos,
consequentemente, a remuneragao variavel
também nao se basearia no desempenho de
cada profissional.

A existéncia de remuneragao variavel,
na percepcao da maioria dos EPPGG, vai ao
encontro da tendéncia das organizagdes, sejam
publicas ou privadas, de implementarem essas
formas de remuneracao, em complementacao
a remuneracao funcional. De acordo com
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Rabelo-Santos (2010), as organizagdes que
vém adotando uma filosofia com base no
trabalho em equipe, no desenvolvimento
continuo do profissional e na busca de
resultados estdo dando preferéncia a
remuneracdo composta, que, além da
remuneracao funcional tradicional, utiliza-se
da remuneracgao variavel.

Ja sobre a equidade externa, 90,7%
dos membros e 83,6% dos exonerados
afirmaram nao existir, demonstrando que
0s salarios pagos no mercado de referéncia
sao maiores do que 0s pagos aos EPPGG.
E importante destacar que nenhum
EPPGG, seja membro ou exonerado,
respondeu haver equidade externa, de
maneira que, desconsiderando os 11,9%
que nao souberam responder, os EPPGG
foram unanimes em negar a existéncia de
tal equidade (Tabela 3). Outra consideragao
a ser feita refere-se ao fato de que, diante
dos diferentes percentuais entre membros
€ exonerados, pode-se inferir que, na
percepcao dos EPPGG, a desigualdade
guanto aos salarios de referéncia do mercado
aumentou ao longo dos anos, nao obstante
a reestruturagcdo da carreira ocorrida em
2003.

De acordo com Longo (2007),
a auséncia de equilibrio externo nas
compensagdes provoca, muitas vezes,
a perda do profissional para outras
organizacgoes. Por essa razao, pode-se dizer
que o desequilibrio externo percebido pelos
EPPGG pode ocasionar dificuldade de
retencao desses profissionais pelo governo
mineiro.

Outra variavel considerada na gestéao
da compensacédo refere-se a existéncia
de beneficios extrassalariais, tais como
vale-refeicao, vale-transporte e assisténcia
médica. Vinte e trés virgula trés por cento
dos EPPGG, membros e exonerados,
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responderam haver esse beneficio. Sabe-
se, por meio de pesquisa documental, que a
concessao desses beneficios é uma pratica
adotada por alguns 6rgaos do Estado de
Minas Gerais, nao se conformando, entao,
como uma politica generalizada para todos
0s membros da carreira, o que pode justificar
as diferentes afirmacoes. A similaridade entre
0s percentuais de membros e exonerados

permite concluir que nado houve avanco ou
retrocesso ao longo dos anos na concessao
desse benéeficio.

5.4. Gestao do desenvolvimento

As andlises das politicas e praticas de
recursos humanos do subsistema de gestao
do desenvolvimento baseiam-se nos dados
constantes da Tabela 4.

Tabela 4 - Existéncia de politicas e praticas de gestao do desenvolvimento para os EPPGG

Existem planos
de carreira que

0

adequem as
expectativas dos
EPPGG com as
necessidades do

Existem barreiras
ou limitagdes
formais para a
progressio e

Ha capacitacio
para
complementar a
formacéo mcial

desenvolvimento
profissional é
baseado nas
avaliagoes de

As promogoes e
progressoes
baseiam-se nas
avaliagdes de

orgéo? promoc¢ao? do EPPGG? desempenho? desempenho?
Condicio Opeio Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc. | Freq. | Perc.
Sim 13 10,1% 97 77,0% 57 44,5% 13 10,1% 33 25,6%
Nio 106 82.2% 18 14.3% 62 48,4% 92 71,3% 68 52.7%

Membro  Nao sel/ nao
se aplica 10 7.8% 11 8,7% 9 7,0% 24 18,6% 28 21,7%
Total 129 100% 126 100% 128 100% 129 100% 129 100%
Sim 4 5,5% 43 59.7% 21 29,2% 2 2.7% 15 20,5%
Nio 56 76,7% 10 13.9% 46 63,9% 56 76,7% 36 49,3%

Exonerado N&o sei/ ndo
se aplica 13 17.8% 19 26,4% 5 6,9% 15 20,5% 22 30,1%
Total 73 100% 72 100% 72 100% 73 100% 73 100%
Sim 17 8,4% 140 70.7% 78 39,0% 15 7.4% 48 23,8%
Nio 162 80.2% 28 14.1% 108  54,0% 148  733% 104  51.5%

Membros + Nio sel/ ndo
Exonerados o ,lica 23 114% 30 152% 14 7.0% 39 193% 50 24.8%
Total 202 100% 198  100% 200 100% 202  100% 202 100%

Fonte: elaborado pelos autores
A primeira questdao feita aos De acordo com Dutra (2007), essa

EPPGG refere-se a existéncia de planos
de carreira que adéquem as expectativas
desses profissionais as necessidades
organizacionais. Quanto a percepgédo dos
EPPGG, tem-se que 82,2% dos membros e
76,7% dos exonerados afirmaram nao existir
essa adequacgao. Embora grande parte dos
membros e exonerados nao reconhecga a
aplicacao dessa politica, percebe-se uma
relativa melhora ao longo dos anos.
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adequacao configura-se como um dos grandes
desafios da gestao do desenvolvimento,
levando, muitas vezes, a uma atuacao
despreparada das organizacOes, tratando a
questao das carreiras de maneira autoritaria e
disfuncional.

Assim, nota-se que, na percepgao
dos EPPGG, o plano de carreiras existente,
atualmente, para os membros, ou a época, para
0s exonerados, nao atende as expectativas,
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ainda que tenha havido uma reestruturacéao
da carreira em 2003. Acredita-se que, na
pratica, a progresséo do EPPGG ¢é dificultada
pela existéncia de diversas exigéncias,
principalmente quanto ao longo periodo
necessario para a progressao.

Setenta e um virgula trés por cento dos
membros e 76,7% dos exonerados afirmaram
que nao ha ou havia articulagdo entre
desenvolvimento profissional e avaliagbes
de desempenho. Dessa forma, pode-se
concluir que os cursos de capacitagao e
desenvolvimentodos EPPGG ndo sdo ofertados
conforme as necessidades de capacitacao e
aperfeicoamento sinalizados nas avaliagcbes
de desempenho, tornando essas capacitacoes
menos eficientes do que poderiam ser e,
ainda, comprometendo a existéncia de uma
gestdo de pessoas integrada, conforme
salientado anteriormente. No entanto, pode-
se concluir, também, pelas diferengas entre
0s percentuais de membros e exonerados,
que a articulagdo entre as avaliagbes de
desempenho e o desenvolvimento profissional
obteve relativa melhora, se comparada aos
periodos anteriores.

Foi perguntado aos EPPGG se as
promocoes e progressdes concedidas a esses
profissionais s&o baseadas nos resultados
das avaliagbes de desempenho. Assim,
52,7% dos membros e 49,3% dos exonerados
afirmaram que ndo. Percebe-se que a
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maioria dos EPPGG, embora nao seja um
percentual predominante, afirmou nao haver
relacdo entre as promogoes e progressdes
concedidas e as contribui¢gdes sinalizadas
nas avaliagobes de desempenho. Ainda,
pode-se perceber uma relativa melhora na
politica em questao.

O fato de os EPPGG considerarem
que o desenvolvimento profissional e as
promogoes e progressdes nao se baseiam
nas avaliagdes de desempenho pode estar
relacionado ao fato de que grande parte
destes (65,3%) acredita que as avaliacoes
de desempenho nédo sao eficazes, nao
identificando, portanto, as necessidades
e capacidades de cada um, conforme
anteriormente discutido.

De acordo com Oliveira et al. (2009),
0os sistema de progressdo e promocao
devem compor-se nao apenas de regras
de tempo de servico mas também de
indicadores de gestao do desempenho e de
desenvolvimento, como a participacdo em
cursos de aperfeicoamento, o que reforcaria,
ainda, uma gestao integrada de pessoas.

5.5. Gestao das relacoes humanas e
sociais

As analises das politicas e praticas de
recursos humanos do subsistema de gestao
das relagdes humanas e sociais baseiam-se
nos dados constantes da Tabela 5.
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Tabela 5 - Existéncia de politicas e praticas de gestao das relagcdes humanas e sociais para

54

os EPPGG
Ha
Ha No érgdo em | comunicagio
autonomia que vocé | do 6rgdo para
individual Ha trabalha, ha um| fortalecer o | Ha praticas de | Hé beneficios
para decidir | cooperagdo clima comprometime] satde laboral | de assisténcia
sobre 0 entre os | organizacional| nto e difundir para os social para os
trabalho? | servidores? | agraddvel? | as decisoes? EPPGG? EPPGG?
Condigdo  Opcio |Freq.| Perc. | Freq.| Perc. |Freq.| Perc. |Freq.] Perc. |Freq.] Perc. |Freq.| Perc.
Sim 64 50,0% 67 523% 77 602% 33 258% 43 336% 6 4.7%
Nio 59 46,1% 48 375% 47 36,7% 86 672% 74 578% 94 734%
Membro Nf\lo sei/
ndo se
aplica 5 39% 13 102% 4 31% 9 70% 11 86% 28 219%
Total 128 100% 128 100% 128 100% 128 100% 128 100% 128 100%
Sim 32 43.8% 31 425% 47 653% 11 151% & 1L.1% 3 4.1%
Nio 35 479% 29 39.7% 22 306% 53 T726% 56 778% 48 65.8%
Exonerado Nf\lo sei/
ndo se
aplica 6 82% 13 178% 3 42% 9 123% 8 1L1% 22 30,1%
Total 73 100% 73 100% 72 100% 73 100% 72 100% 73 100%
Sim 96 47.8% 98 488% 124 62.0% 44 219% 51 255% 9 @ 45%
Nio 94 46,8% 77 383% 69 345% 139 692% 130 650% 142 70,6%
Membros + Nio sei/
Exonerados pio se
aplica 11 55% 26 129% 7 35% 18 90% 19 95% 50 249%
Total 201 100% 201 100% 200 100% 201 100% 200 100% 201 100%

Fonte: elaborado pelos autores

Com relacao ao clima organizacional,

e desprazeres da carreira de maneira conjunta.

60,2% dosmembros e 65,3% dos exonerados
responderam ser agradavel.

No que tange as relagbes
interpessoais e ao clima organizacional
que permeia o EPPGG, acredita-se que,
como muitos EPPGG trabalham com outros
EPPGG, cria-se um espirito de grupo e um
trabalho em equipe maior, promovendo a
sensacao de que todos estdo “no mesmo
barco”; ou seja, gozam de todos os prazeres

ISSN 2236-5710
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No entanto, observa-se relativa piora na
analise do clima organizacional se comparado
as percepcgoes dos membros e exonerados.
As praticas de saude laboral também
se conformam como componente da gestao
das relagdes humanas e sociais. Assim, para
33,6% dos membros e 11,1% dos exonerados,
existem ou existiam essas praticas. Embora a
percepcao da maioria dos membros da carreira
seja de que nao ha praticas de saude laboral
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no 6rgao no qual estao inseridos, a significativa
diferenca entre os percentuais dos membros e
dos exonerados permite inferir que houve uma
expansao na utilizacao de praticas de saude
laboral, se comparada a periodos anteriores.

Sabe-se, por meio de pesquisa
documental, que foi iniciado, em julho de 2009,
o0 programa motivacional denominado “Bem-
EstarMinas’ quetemcomo objetivoimplementar
acoes de comunicacao interna, comemoracao
de datas especiais, entretenimento e qualidade
de vida, entre outras, buscando a motivagéo e a
melhoria continua do ambiente de trabalho. No
entanto, o programa foi implementado apenas
em seis Orgaos da administragdo publica
mineira, o que pode justificar as diferentes
percepcdes quanto a existéncia de politicas
relacionadas a saude laboral.

De acordo com Longo (2007), as
politicas e praticas do subsistema de relagdes
humanas e sociais precisam ser mais bem
consideradas pelos gestores, tendo em vista
que sao percebidas pelos funcionarios como
uma forma alternativa de reconhecimento do
trabalho, de remuneragcao complementar e,
ainda, fonte de motivacao.

6. Consideracoes Finais

O objetivo deste trabalho consistiu em
enumerar e analisar politicas e praticas de
recursos humanos existentes no Estado de
Minas Gerais para os EPPGG, além de verificar
em que medida a implementacdo dessas
politicas sofreu mudancas ao longo do tempo,
indicando possivel melhoria ou retrocesso, sob
a oOtica desses profissionais.

A pesquisa realizada permitiu concluir
que, da totalidade de politicas e praticas de
recursos humanos listadas no questionario,
apenas 28,6% sao visualizadas como politicas
e praticas existentes no Governo de Minas
Gerais, na percepcao dos EPPGG membros
da carreira.
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Quanto as avaliagoes dos
subsistemas, considerando o percentual
de politicas e praticas bem-avaliadas pelos
EPPGG membros da carreira — ou seja,
aquelas consideradas existentes no Governo
de Minas Gerais para a carreira de EPPGG,
sobre o total de politicas e praticas listadas no
questionario para cada subsistema — pode-
se afirmar que o subsistema de recursos
humanos que possui a pior avaliagao refere-
se a gestao do desenvolvimento, de maneira
que nenhuma politica ou pratica listada foi
considerada existente pela maioria dos
EPPGG.

O segundo subsistema mais mal
avaliado foi o da gestdo da compensacao,
visto que apenas uma de sete politicas
avaliadas (14,3%) foi considerada existente
pelos EPPGG. O subsistema de gestao
da compensacao ainda se destaca pelos
elevados percentuais de negacao, constante
em todas as politicas e praticas listadas.

Visto que o subsistema do
desenvolvimento preocupa-se com a
progressao na carreira, bem como com o
crescimento profissional e o subsistema
da compensagdo com a oferta de uma
remuneracao equitativa, e condizente com
o desempenho de cada profissional, pode-
se dizer que a questao salarial e a falta de
perspectiva de carreira se conformam como
questdes cruciais para a melhoria da gestéao
dos EPPGG, como ativos estratégicos para
0 setor publico mineiro, considerando a
percepcao desses profissionais.

O subsistema de gestao das relagdes
humanas e sociais foi 0 mais bem avaliado,
sendo que quatro das sete politicas listadas
(57,1%) foram bem avaliadas pelos EPPGG
membros da carreira. Isso demonstra
que o clima organizacional e as relacbes
coletivas de trabalho nao sao considerados
problematicos para a maioria dos EPPGG,
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confirmando, também, o fato de que, como
muitos EPPGG trabalham com profissionais
da mesma carreira, as relagoes de trabalho
podem ser mais agradaveis e cooperativas.

Por meio desta pesquisa, concluiu-
se, também, que 71,4% das politicas de
recursos humanos analisadas sofreram
melhora ao longo dos anos e 21,4%
sofreram retrocesso, sob a Otica dos
EPPGG. Esta evolucao é percebida quando
se comparam as diferentes percep¢oes dos
membros e exonerados. Assim, embora
muitas das politicas e praticas de recursos
humanos listadas nao sejam percebidas
como implementadas, por grande parte
dos EPPGG, muitas delas foram mais bem
avaliadas pelos membros do que pelos
exonerados. Pode-se dizer, entao, que o
Governo de Minas Gerais tem avangado no
que tange a gestéo de pessoas relacionada
aos EPPGG, considerando o entendimento
desses profissionais.

Ainda sobre a evolugéo das politicas
e praticas, o subsistema que apresentou
melhor evolugdo quanto a implementagao
de politicas e praticas foi o de gestdo do
desempenho, sendo que todas as politicas
e praticas listadas apresentaram melhoria
ao longo dos anos, de acordo com a opiniao
dos EPPGG. Acredita-se que esse fato esteja
associado a implementacéo da ADI, a partir
de 2003, que, embora apresente disfungdes
e lacunas, representa o inicio da avaliagao
das diferentes contribuicbes dos servidores
na administracao publica mineira.

O segundo  subsistema  que
apresentou melhor evolugao foi o de
desenvolvimento, sendo que 80,0% das
politicas e praticas listadas sofreram
melhora, na percepcdo dos EPPGG. E
importante destacar que, ndao obstante essa
melhoria, esse subsistema possui a pior
avaliacdo quanto a implementacao de suas
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politicas e praticas, na percepgao dos EPPGG.
Essa situagao indica que as defasagens desse
subsistema eram ainda maiores anteriormente.

Por sua vez, o subsistema que
apresentou pior evolugao refere-se ao
subsistema de gestao da compensacao, sendo
que apenas quatro das sete politicas listadas
(57,1%) sofreram melhoras ao longo dos anos,
sob a dtica dos respondentes. Assim, tem-se
que a busca por uma compensacgao conforme
desempenho, por equidade interna e externa,
bem como por salarios mais justos e atrativos,
deve ser imperativa para o governo mineiro,
com relacéo a gestéo dos EPPGG.

Diante das avaliagoes dos subsistemas,
pode-se dizer que, considerando a opiniao dos
EPPGG, o Governo de Minas Gerais ainda
nao conseguiu implementar um modelo de
gestao de pessoas integrado, a0 menos no
que se refere a gestao desses profissionais.
Percebe-se uma desconexdo entre os
diferentes subsistemas, principalmente os de
gestdo de desempenho, desenvolvimento e
compensacao, de maneira que um nao fornece
subsidios adequados ao outro. Tem-se, no caso
estudo, que as avaliacdes de desempenho néao
diferenciam adequadamente as contribuicoes
de cada profissional, de acordo com a opiniao
dos EPPGG, criando, portanto, prejuizos na
concessao de remuneracado variavel e na
oferta de politicas de desenvolvimento que
sejam condizentes com as necessidades de
formacéo e capacitacado de cada EPPGG.

Outra conclusao importante refere-se ao
fato de que grande parte das politicas e praticas
de recursos humanos foi implementada pelo
Estado de Minas Gerais de maneira uniforme
a todos os servidores do estado, tais como a
ADI, a reestruturacéo de carreiras e 0 prémio
por produtividade. Ainda, outras politicas foram
aplicadas apenas em alguns 6rgaos, tais como
beneficios extrassalariais (vale-transporte e
vale-refeicdo) e o programa Bem-Estar Minas.
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Acredita-se que essas condi¢des influenciam
de maneira negativa a percepgcao dos EPPGG
quanto a existéncia de politicas e praticas de
recursos humanos.

Cabe destacar que a analise baseou-
se, primordialmente, na opiniao dos EPPGG
acerca das politicas e praticas implementadas
pelo governo mineiro e, por esse motivo, nao
pode serentendidacomoaavaliacdodacarreira
propriamente dita. No entanto, acredita-se
que essas opinidoes sao importantes, pois, se
as recentes transformacgdes pelas quais vem
passando a area de gestao de pessoas estao
associadas a valorizagao dos individuos e ao
entendimento de que estes sdo fundamentais
para o alcance dos resultados organizacionais,
suas opinides precisam ser consideradas,
para que as organizagcdes possam melhor
gerencia-los e conduzi-los a realizagédo de
seus objetivos. Além disso, conforme afirmam
Oliveira e outros (2009), trata-se de realidade
vivenciada que deve ser considerada como
valida para a melhoria da gestdo de pessoas
no setor publico.

Por fim, sugere-se que pesquisas
futuras sejam realizadas no sentido de verificar
a existéncia de politicas e praticas de recursos
humanos em outras carreiras, no intuito de
expandir o diagndstico acerca da gestao de
pessoas no Estado de Minas Gerais, de modo
a propor melhorias nao apenas para uma
carreira especifica, mas para a gestdo de
recursos humanos no ambito do estado.
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