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RESUMO

A gestdo de pessoas estd passando por transformagdes em todo o mundo, desde meados da
década de 1980. O novo desafio das organizacdes gira em torno de como motivar e reter seus
profissionais. Este desafio manifesta-se ndo apenas em organizagdes privadas, mas também
em instituicdes publicas. O artigo tem como objetivo analisar as percepgoes de representantes
e de gestores da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental
(EPPGG), quanto ao papel e a importancia destes profissionais, aos motivos da evasdo e as
politicas de gestdo de pessoas ja implementadas para garantir a retencdo destes. Quanto ao
tipo, trata-se de uma pesquisa de carater exploratorio e descritivo. Quanto aos meios, foi feito
um estudo de caso. Trata-se de uma pesquisa qualitativa, por meio da realiza¢do de entrevistas
com representantes e gestores da carreira de EPPGG. Concluiu-se que os EPPGG e gestores
possuem percepcdes diferentes acerca da quantidade e qualidade das politicas de gestdo de
pessoas adotadas. Observou-se que a posicdo ocupada pelos especialistas e gestores da
carreira de EPPGG influéncia a percepc¢do destes quanto ao problema abordado, considerando
que ambos os grupos possuem um discurso claramente defendido que justifica suas demandas
e agoes referentes a carreira de EPPGG.
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ABSTRACT

People management is undergoing changes in the world since the mid-1980s. The new
challenge organizations revolves around how to motivate and retain its employees. This
challenge manifests itself not only in private, but in public institutions. The article aims to
analyze the perceptions of managers and specialist of career of Specialists in Governmental
Management and Public Policies (EPPGG), about the role and importance of these
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professionals, the reasons for the avoidance and management policies already implemented
for persons ensure the retention of these. The work is identified as exploratory and descriptive
research, that utilized as methodology a case study. This is a qualitative research through
interviews with specialits and managers EPPGG career. It was concluded that EPPGG and
managers have different perceptions about the quantity and quality of people management
policies adopted. It was observed that the position occupied by specialists and managers
EPPGG career influence their perception about the problem addressed, considering that both
groups have a speech clearly advocated that justifies their demands and actions regarding
EPPGG career.

Keywords: Evasion; Retention; Specialist; Managers, Career EPPGG.

1. INTRODUCAO

A maneira como a dire¢do das organizagdes gerencia as pessoas estd passando por
transformagdes em todo o mundo, desde meados da década de 1980. A necessidade de
oferecer respostas rapidas e de promover a flexibilidade, decorrente da globalizacdo e do
consequente aumento da competitividade, amplia de forma significativa a dependéncia da
organizacdo em relagdo a seus funciondrios. Se, de um lado a gestdo precisa cada vez mais de
funcionarios com comprometimento, iniciativa e criatividade, de outro, precisa também
utilizar mecanismos que assegurem a valorizacdo das pessoas € a sua retencao na organizagao.

No impeto por inovacdo, criatividade e agilidade, aumenta a possibilidade de obter
vantagem competitiva, a organiza¢do que possui em seus quadros talentos profissionais, que
se caracterizam por profissionais habilidosos, comprometidos e eficientes. Izawa (2006, p. 2)
afirma que “administrar o talento tornou-se a mais importante e mais desafiadora tarefa dos
gestores e das organizagdes, porque profissionais altamente qualificados que deixam de fazer
parte da equipe em busca de outros trabalhos, transformam-se em perdas para as
organizacoes’.

Neste contexto, o atendimento as necessidades e expectativas dos bons profissionais se
manifesta ndo apenas nas organizagdes privadas, mas também nas institui¢des publicas. O
alcance da eficiéncia e da eficicia das politicas publicas e da melhoria na prestagdo dos
servicos publicos a sociedade, desafios prementes na administragdo publica, passa pela
profissionalizacdo e pelo desenvolvimento dos servidores publicos e pela necessidade de
atrair e reter profissionais talentosos que facam diferenga no contexto do setor publico. Nas
palavras de Longo: “os novos enfoques de gestdo de recursos humanos nas empresas

alimentam os planos de modernizacao da gestao publica” (LONGO, 2007, p. 53).
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A necessidade de incremento e de inovagdo da gestdo de pessoas no setor publico
destaca-se quando se analisam os esfor¢os no sentido da Reforma do Estado e da introdu¢do
de praticas gerenciais, no ambito das organiza¢des publicas. Os esfor¢os para reduzir os
efeitos perversos da burocracia e atingir uma modernizagdo administrativa e, em ultima
instancia, a eficiéncia e eficidcia dos servigos publicos significaram, em um primeiro
momento, a ado¢do de politicas de reducdo de custos e de pessoal, mas, posteriormente,
passou a refletir a demanda por profissionais competentes e qualificados (PEREIRA, 1998;
MARCONI, 2003; RAMIO, 2008).

Pode-se dizer, no entanto, que a retengcdo de pessoas no servigo publico torna-se um
desafio ainda maior se comparado ao setor privado, visto que ¢ marcado por um contexto em
que predominam, de um lado, a desmotiva¢do, a acomodagdo e o corporativismo por boa
parte dos servidores e, de outro, a ocorréncia de baixos salarios e a fragilidade na estrutura de
carreiras, caracterizando um sistema de gestdo de pessoas, em grande medida, incipiente.
Deve-se considerar, ainda, o fato de o setor publico, assim como as demais institui¢des
predominantemente prestadoras de servigo, desenvolver atividades que sdo intensivas na
utilizagdo de recursos humanos, o que confirma a importancia das pessoas para este setor.

Neste contexto, a problematica deste estudo consiste em analisar em que medida as
posigdes ocupadas pelos Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental
(EPPGG) e pelos gestores deste cargo refletem e influenciam a percepgao destes no que tange
a retencdo dos EPPGG da carreira publica.

Como se trata de dois grupos distintos da relagdo de trabalho, funcionarios e
empregadores, respectivamente, tem-se como hipdtese que as diferentes posicdes de poder,
ocupadas pelos gestores e pelos especialistas produzem diferentes percepgdes acerca da
reten¢do, o que inclui uma analise acerca do problema da evasdo destes profissionais.

O cargo de EPPGG ¢ atualmente regulamentado pela lei n® 18.974 de 2010, com o
objetivo de formar profissionais qualificados para atuar em gestdo governamental e na
formulacdo, implementagdo e avaliacdo de politicas publicas no estado de Minas Gerais.

O curso de EPPGG, cujo ingresso se da por meio de vestibular, que equivale a um
concurso publico, ¢ oferecido pela Escola de Governo da Fundagao Jodao Pinheiro e possui
algumas especificidades em relagdo as demais Escolas de Governo, que sdo percebidas como
beneficios e atrativos aos ingressos. Estes beneficios se caracterizam pela oferta de uma bolsa

de estudos mensal, no valor equivalente a um salario minimo, ou, no caso de alunos que ja
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sejam servidores publicos, o afastamento remunerado do cargo atual para a dedicagdo
exclusiva ao curso. Em contrapartida a estes beneficios, ao ser nomeado, o aluno graduado se
compromete a trabalhar no estado durante o periodo minimo de dois anos. Caso ndo cumpra
este critério, terd que restituir aos cofres publicos o investimento no valor correspondente aos
quatro anos de estudo. Apos a formacao, os aprovados sdo nomeados para o cargo inicial da
carreira de EPPGG e passam a atuar em algum dos 6rgdos da administragdo direta ou indireta
do estado de Minas Gerais. Estes profissionais sdo, em sua maioria, alocados em fungdes
estratégicas, estando disseminados em diversos orgdos da administracdo publica mineira,
desempenhando papéis de planejamento e execucdo de politicas publicas e de coordenagao de
acdes prioritarias para o estado, tais como: Projetos Estruturadores, Acordos de Resultados e
Programa Estado para Resultados.

Nao obstante tais beneficios, percebe-se uma significativa taxa de evasiao dos EPPGG
da carreira publica, que ocorre tanto durante o periodo obrigatorio de dois anos como apos o
término deste periodo, no qual o EPPGG ndo precisa mais ressarcir o estado pelo
investimento realizado na formagdo. Conforme dados disponibilizados pela Secretaria de
Estado de Planejamento e Gestdo (SEPLAG), a evasio dos EPPGG se encontra em um
percentual de 35,9%, considerando os EPPGG formados. Este percentual demonstra, em
grande medida, os EPPGG que sairam da carreira em busca de outras oportunidades de
trabalho, seja no setor publico ou privado, com predominancia do primeiro.

O percentual pode ser considerado alto se comparado com outras carreiras do estado,
tais como a de gestor fazendario e a de auditor fiscal, para as quais a evasdo ¢ de 17,98% e
22,71%, respectivamente, conforme informagdes da Secretaria de Fazenda.

Diante do paradoxal contexto caracterizado por significativos investimentos realizados
aos EPPGG, se consideradas as limitagdes do Estado no que tange a gestdo de pessoas, e por
significativo percentual de evasdo dos membros da carreira ¢ que emerge a motivagao em
compreender quais sdo as percepgdes de representantes e de gestores da carreira de EPPGG,
no que tange ao papel e importancia destes profissionais, aos motivos da evasdo e quanto as
politicas de gestdo de pessoas ja implementadas com o intuito de reduzir a evasdo. Tem-se
como objetivo principal a andlise da influéncia da posicdo ocupada pelos gestores e pelos
especialistas na percepcao dos mesmos quanto ao problema da evasao.

O grupo dos gestores ¢ formado por representantes do governo de Minas Gerais que

estdo diretamente ligados ao acompanhamento dos EPPGG e a defini¢do de politicas de
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gestao direcionados a eles, desde a formacao, na Escola de Governo, até a gestdo da carreira
que ¢ de responsabilidade de membros da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestao.

Quanto ao tipo, o artigo se caracteriza por seu carater exploratorio e descritivo. Quanto
aos meios, a pesquisa ¢ delineada por um estudo de caso. Quanto aos procedimentos técnicos
utilizados, a produgdo do artigo envolveu pesquisa bibliografica, pesquisa documental e
levantamento de campo.

A pesquisa bibliografica englobou ideias e discussdes de diferentes autores sobre
gestdo de pessoas no setor publico e sobre as politicas e praticas de retencdo de pessoas
adotadas nas organizagdes. A pesquisa documental envolveu, principalmente, a analise de
documentos institucionais elaborados pela Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de
Minas Gerais (SEPLAG), responsavel pela gestdo da carreira selecionada, e de legislagdo
relacionada as politicas ja implementadas em Minas Gerais para os EPPGG. O terceiro
procedimento diz respeito a realizagdo de uma pesquisa de campo de carater qualitativo, que

sera mais bem delincada na sec¢ao 4.
2. GESTAO DE TALENTOS

Para sobreviver ao contexto de instabilidade crescente dos mercados, aumento da
complexidade das estruturas organizacionais e das relagdes comerciais e a intensificacao da
competitividade, a gestdo das organizacdes busca, de forma crescente, maior flexibilidade em
seus processos e maior velocidade de resposta as necessidades internas e externas da
organizacdo (ULRICH, 2001; DUTRA, 2004). Essas transformag¢des impactam a maneira de
gerir as pessoas nas organizacdes. Conforme Sandberg (1994), no que tange a perspectiva do
gerenciamento de pessoas, o aumento da dependéncia nas competéncias humanas para o
sucesso na competitividade exige a busca por caminhos estratégicos e administrativos que
promovam o desenvolvimento, a capacitacdo, o treinamento e a valorizagdo dos recursos
humanos das organizagdes.

Diante deste novo contexto organizacional, em que as pessoas sdo percebidas como
foco principal da criacdo de vantagem competitiva, o novo desafio das organiza¢des gira em
torno de como motivar e reter seus talentos, ou seja, profissionais que seriam diferenciados
quanto ao comprometimento, desempenho e resultados apresentados para a organizacao
(MICHAELS, 2002; IZAWA, 2006; LONGO, 2007).

Diversas sdo as politicas e praticas de gestdo de pessoas percebidas como relevantes

para a reten¢do de talentos. Para Longo (2007) existem quatro fundamentais: gestdo do
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desempenho direcionada ao estimulo ao desenvolvimento profissional, associado ao
desenvolvimento de competéncias e ao crescimento pessoal; busca de maior equidade salarial
e de remuneragdo baseada na contribuicao efetiva do funciondrio; investimento em formagao,
treinamento e desenvolvimento da equipe; e abertura e transparéncia da empresa em suas
relagdes com os empregados.

Pesquisas realizadas em diversas empresas identificaram que os mecanismos utilizados
para a retengdo de talentos passam necessariamente pelas seguintes politicas:
desenvolvimento de um canal aberto e direto de comunicacdo; estabelecimento de politicas
claras dentro da organizacdo; oferta de ferramentas necessarias ao bom desempenho dos
talentos; clima organizacional favordvel; investimento em programas de treinamento e
desenvolvimento; desenvolvimento do nivel gerencial; e implementacdo do Gerenciamento de
Desempenho, que tem como objetivo assegurar o desdobramento das metas estratégicas da
companhia e recompensar os funcionarios, conforme desempenho apresentado, papel de
lideranca do gestor, estimulo a participagdo e ao envolvimento do profissional e conhecimento
por parte dos gestores acerca das preferéncias e interesses ndo monetarios dos talentos
(SILVA, 2006; BARRETO, 2008)

No que tange ao setor publico, exemplos de mudangas na gestdo e administragao das
pessoas podem ser encontrados nos paises membros da Organizacdo para Cooperacdo e
Desenvolvimento Econdémico (OCDE). Nesses paises, um dos principais problemas
identificados no que tange a gestdo de pessoas foi a queda na competitividade governamental
na atracdo e retengdo de profissionais competentes, em comparagao com o setor privado,
devido aos baixos salarios do setor publico e a falta de prestigio do servigo publico pelos
jovens formandos e profissionais, fazendo com que estes escolhessem frequentemente o
servigo na iniciativa privada (OCDE, 2000).

Assim, podem ser destacadas trés medidas adotadas por paises membros da
OCDE para a atracdo e retengdo de talentos: a primeira delas refere-se a elevag¢do dos salarios
no setor publico, tornando-os mais competitivos em relacdao ao setor privado. Assim, a Suica
adotou uma estrutura de pagamento mais flexivel, baseado na performance dos servidores,
enquanto a Alemanha, Austria e Coréia simplesmente ajustaram os saldrios para atrair
trabalhadores, com base na demanda de mercado e na necessidade de especialistas. A segunda
medida, adotada pela Nova Zelandia, refere-se a énfase na promog¢ao dos diversos beneficios

que envolvem o servico publico, tais como menor carga horaria semanal, flexibilidade dos
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compromissos, estabilidade no servigo, cuidados aos servidores, investimentos na educagao e
formagao dos servidores (OCDE, 2000). A terceira medida refere-se a melhoria da imagem do
servico publico perante os profissionais da nova geragdo. Esta agdo objetiva quebrar
esteredtipos do servigo publico e renovar o espirito e a imagem do setor publico. Paises como
a Finlandia, Nova Zelandia e Reino Unido perceberam que esta imagem possui impactos
negativos na execuc¢do do trabalho dos servidores, promovem a evasdo de profissionais
competentes, além de criar barreiras para a atragao de novos profissionais (OCDE, 2000).

Embora, crescente importancia esteja sendo atribuida a gestdo de talentos como fator
de sucesso organizacional, dificuldades e barreiras sdo encontradas na gestdo destes
profissionais. Guthridge ef al. (2006) concluiram que, muitas vezes, a gestdo de talentos
encontra-se desassociada da estratégia da organizacdo. Os autores afirmam que as principais
barreiras para a adocdo e efetividade do gerenciamento de talentos estdo relacionadas a
barreiras humanas, tais como: descomprometimento de gerentes, que ndo disponibilizam
tempo e atencdo suficientes para a gestdo de talentos; baixo empenho dos gerentes com o
desenvolvimento dos empregados; e visdo da organizagdo em “silos” — focando nos interesses
das partes em detrimento do todo; e¢ auséncia de diferenciacdo, no que tange a politicas e
praticas de gestao de pessoas, entre os profissionais talentosos e os demais profissionais da
organizacao.

Alguns autores ainda questionam as técnicas de retencdo de talentos, apontando
fragilidades e tecendo criticas a gestdo de talentos que podem ser sintetizadas nos seguintes
pontos: indefini¢do do termo “falento” e das caracteristicas que determinam o perfil deste
grupo; desigualdades e discrimina¢do imposta pela diferenciacdo entre “talentos” e “ndo
talentos”; e compreensdo de que as politicas de retencdo de talentos reproduzem, no nivel da
organizacdo, a segmentacdo ¢ segregacao do mercado de trabalho (ABREU et al., 2003;

SARSUR, 2003).

3. GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO MINEIRO: O DISCURSO DA
GESTAO

Com as transformacdes iniciadas a partir da década de 1980, orientadas para a reforma
do Estado, a area de gestdo de pessoas passou a ser focalizada no setor publico. Neste
momento, as pressoes pela reducdo do aparato do Estado apontavam para a redu¢do dos

gastos publicos com pessoal, caracterizando-se como medida essencial a reestruturagdo das
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finangas publicas e a liberagdo de recursos para investimentos produtivos no ambito social
(GAETANI, 1998).

Nesse sentido, nas primeiras iniciativas de reforma a preocupagdo central estava
relacionada para a necessidade de reduzir a folha de pagamentos e de downsizing em
detrimento da reformulacdo de praticas e politicas de gestdo de pessoas que efetivamente
conferissem relevancia no que tange a profissionaliza¢cdo e ao desenvolvimento dos recursos
humanos. Apds a percepgao de que as politicas de downsizing ndo alcangaram os objetivos de
eficiéncia e moderniza¢ao pretendidos pelas reformas do setor publico, maior preocupacao
efetivamente vem sendo dada a reformulagdo das praticas e politicas de gestdo de pessoas,
com o entendimento de que as reais mudangas na qualidade dos servigos publicos somente
ocorrerdo por meio de investimentos em profissionalizagdo e desenvolvimento dos recursos
humanos (GAETANI, 1998; NOGUEIRA, 2002; RAMIO, 2008).

No intuito de implementar um modelo de gestdo que promova a transformagao das
condutas e comportamentos dos individuos e o alinhamento destes as demandas da sociedade,
o governo de Minas Gerais implanta, de maneira formal, a partir de 2003, o programa
denominado “Choque de gestdo”. Na perspectiva dos idealizadores deste programa,
procurou-se implementar um modelo de “gestao capaz de respostas mais rapidas, mais focado
no cliente/beneficiario, orientado para resultado, flexivel e transparente” (VILHENA et al.,
2006, p. 30), substituindo a preocupacdo com os meios pela centralidade dos fins e
priorizando, a modernizagao do estado.

Na percepcao dos idealizadores do Choque de gestao, entendida neste trabalho como a
perspectiva dos gestores da carreira de EPPGG', por se tratarem de representantes do governo
e alguns destes, os proprios idealizadores, no que tange a gestdo de pessoas no estado de
Minas Gerais, trés medidas foram adotadas: a implementagdo da avaliagdo de desempenho
individual; a reestruturacao das carreiras; e o realinhamento de competéncias (VILHENA et
al., 2006).

Regulamentada pelo Decreto 43.672, de 4 de dezembro de 2003, a Avaliacdo de
Desempenho Individual (ADI) foi instituida no sentido de conformar-se como um instrumento
de aplicagdo do modelo meritocratico de administragdo publica, cujos objetivos estavam
voltados para: a aplicacdo de um sistema de avaliagdo consistente, baseado nos resultados dos
servidores; o aprimoramento do desempenho dos servidores; a valorizagdo, reconhecimento e

compensagdo do desempenho eficiente dos servidores; a identificacdo das necessidades de
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capacitacdo dos servidores; e o alinhamento das metas individuais com as institucionais e
macrogovernamentais (VILHENA et al., 2006).

No que tange a reestruturacdo das carreiras, por meio do Decreto 43.576, de 9 de
setembro de 2003, foi instituida a reformulagdo de todos os planos de carreira do estado de
Minas Gerais, abrangendo 128 carreiras e aproximadamente 300 mil cargos. Dentre algumas
medidas adotadas, podem-se destacar: definicdo e padronizagdo de conceitos relacionados a
carreira, promog¢do e progressdao; padronizacdo da denominagdo das carreiras conforme o
nivel de escolaridade do cargo; vedacdo 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, como tltima medida relacionada ao alinhamento das pessoas no Choque de
gestdo tem-se o realinhamento de competéncias, que tem como pressuposto a insercdo da
gestao por competéncias no estado de Minas Gerais. Associados a implementacao da gestao
por competéncia, buscou-se implementar varios outros instrumentos relacionadas a gestdo de
recursos humanos com o objetivo de conformarem-se como agdes inovadoras na area de
Gestdo de pessoas. Dentre estes, podem ser destacados: inser¢do da avaliagdo 360°%
certificacdo ocupacional; investimento em politica de desenvolvimento dos servidores; e
universidade corporativa, além dos instrumentos j4 mencionados de avaliagdo de desempenho
individual e reestruturacao das carreiras baseada no mérito (VILHENA et al., 2006).

Diante do exposto, percebe-se que na perspectiva da gestdo do Estado de Minas Gerais
muitas acoes relacionadas ao desenvolvimento e & modernizagao da gestdo de pessoas foram

iniciadas no estado.
4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Para o alcance dos objetivos pretendidos nesta pesquisa foram realizadas 12
entrevistas semiestruturadas com sujeitos escolhidos por conveniéncia, os quais foram
agrupados em dois grupos distintos: primeiro de EPPGG, membros e ex-membros
(exonerados), e o segundo de gestores da carreira de EPPGG. O corpus foi composto da
seguinte forma: a) secretaria de Estado de planejamento e gestdo; b) subsecretario de gestdo —
subgestor da carreira de EPPGG; c) presidente da Fundacao Jodao Pinheiro e diretor interino
da Escola de Governo; d) presidente da associacdo dos EPPGG e membro da carreira de

EPPGG; e) 4 EPPGG membros da carreira; d) 4 EPPGG exonerados.
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As entrevistas foram realizadas no segundo semestre de 2009, portanto, trata-se de um
retrato da realidade a época.

Foi elaborado um roteiro de entrevistas para cada grupo de respondentes, ou seja,
EPPGG e gestores, cujo objetivo foi verificar o entendimento do respondente quanto ao
percentual e motivos da evasdao dos EPPGG e quanto as politicas de gestdo de pessoas ja
implementadas para a retengdo dos EPPGG. Todas as entrevistas foram gravadas, com a
devida autorizagao dos entrevistados.

No que tange a pesquisa qualitativa, apos a realiza¢do das entrevistas, estas
foram transcritas e exportadas para o programa Atlas ti., o que permitiu utilizar a técnica de

analise de conteudo.

O objetivo da analise de conteudo esta relacionado ao tratamento do contetido
da mensagem e da expressdo do contetudo, considerando o contexto de emissdo da mensagem,

o papel e a posi¢ao do emissor, entre outros aspectos.

Para realizar a andlise de conteudo, as entrevistas foram transcritas na integra. A fim
de preservar a identidade dos entrevistados, estas foram identificadas por meio do grupo do

entrevistado (gestor, membro ou exonerado), seguido de letra (A, B, C, D e E).
4.1 Percep¢ao dos entrevistados quanto aos motivos de evasao dos EPPGG

A primeira questdo que merece destaque acerca da evasdo refere-se ao proprio
entendimento deste processo. Tanto os EPPGG, sejam membros ou exonerados, quanto os
gestores possuem percepgoes distintas quanto ao entendimento acerca do percentual de evasao
destes profissionais, que conforme visto anteriormente encontra-se em 35,9%. Suas analises
diferenciam-se no que tange tanto a uma percepc¢ao qualitativa do tema quanto a uma andlise
quantitativa. Alguns acreditam que o percentual ¢é extremamente elevado, principalmente
considerando o investimento feito pelo estado na formagdo do EPPGG. Outros acreditam que
esse percentual tende a aumentar, visto que cada vez mais cedo as pessoas comecam a estudar
para outros concursos. Outros, ainda, acreditam que o percentual de evasdo parece normal
para uma carreira publica. H4, por fim, aqueles que acreditam que poderia ser ainda maior,
visto o potencial dos EPPGG. Essas diferentes percepcdes podem ser exemplificadas nas

transcrigcdes a seguir:
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Eu, particularmente, acho um percentual muito alto. Eu tenho conversado com o
diretor da Escola. Ja levei ao vice-governador também. Mas, a0 mesmo tempo a
gente fica estrangulado, sem ter muito o que fazer. Gestor A

Eu ndo acho que a evasdo ¢ tdo grande. Eu ndo sei como € nas outras carreiras, mas
eu acho que deve ser mais ou menos o mesmo percentual de evasdo. Acho que ¢
natural, porque quem estd na area publica normalmente procura concurso melhor
depois. Mas eu acho que os principais motivos para a evasdao ndo sdo estimulos de
trabalho ndo, pois eu acho que a maior parte das pessoas quando trabalham, gostam
do trabalho que fazem. Membro E

No que tange a fala do Gestor A é importante destacar a meng¢do que se faz a
autoridades do Governo de Minas Gerais, buscando demonstrar a importancia atribuida ao
assunto, no entanto, ao mesmo tempo, se afirma a impossibilidade de agcdo, ndo obstante o
fato de enquanto gestor da carreira, haver certa possibilidade de atuagao.

E importante ainda destacar que, se comparado o percentual de evasdo dos
EPPGG, com o percentual de evasdo de carreiras relativamente semelhantes, tais como a de
gestor fazendario, percebe-se que o percentual de evasdo ¢ de fato elevado, visto que para esta
carreira a evasao encontra-se em torno de 17,97%, conforme discutido anteriormente.

Questionados acerca do principal motivo para a evasdo, os entrevistados, sejam
EPPGG ou gestores, sao unanimes em identificar a questdo salarial. Trata-se de diferengas
salariais existentes entre os salarios dos EPPGG e os salarios de outras entidades publicas ou
setor privado, caracterizando a auséncia de equidade externa. A transcricdo a seguir

exemplifica essa posicao:

E impossivel competir com o salario de Brasilia. Acho que nenhuma administragio
estadual tem condi¢des de pagar salarios semelhantes ao de Brasilia. Eu diria que a
questdo fundamental da evasdo ¢ esta. Gestor C

Eu acho que o principal motivo para a evasdo ¢ mesmo a remuneragdo, buscar
remuneragdes maiores e lugares onde vocé possa crescer mais, porque nossa carreira
tem um limite de crescimento, e a partir desse limite ndo tem mais perspectiva.
Entdo, eu acho que ¢ a questdo da perspectiva e remuneragdo. Membro E

E importante destacar que o Gestor C, utiliza-se a figura da carreira de EPPGG
federal, de Brasilia, construindo um percurso semantico que demonstra que a impossibilidade
de competir com os salarios pagos para esta carreira, ndo ¢ unica para o Governo de Minas
Gerais, mas comum a todas as administracdes estaduais. Atribui-se dessa forma a
responsabilidade do problema a gestao da carreira de Brasilia e ndo a gestdo mineira.

Diante do reconhecimento dos baixos salarios dos EPPGG em relagdo ao mercado de
referéncia, os gestores da carreira entrevistados justificam a manuten¢do desta distor¢do por
meio de dois argumentos principais. O primeiro refere-se ao fato de que aumentos salariais,

sejam para os EPPGG ou para qualquer outra carreira, podem comprometer a receita corrente
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liquida, que possui uma restri¢ao de 49% para despesas com pagamento de pessoal do poder
executivo do estado, conforme art. 19 da Lei de Responsabilidade Fiscal. O segundo refere-se
ao fato de que aumentos concedidos a qualquer carreira podem gerar pressdes excessivas de
outras carreiras por aumentos similares, o que politicamente traz prejuizos para o estado,
tornando a concessdo de aumentos aos EPPGG uma iniciativa dificil de ser realizada. A

transcricao abaixo retrata esta situagao:

Por mais que a gente saiba da importancia da carreira e queira privilegia-la, a gente
ndo pode fazer isso como gostaria e que acha até que ¢ merecedor. A associagdo dos
EPPGG até fala que a carreira é pequena e que o impacto ndo seria muito grande,
mas tem também o impacto politico, uma vez que a gente tem um contingente de
professores ¢ médicos cujos saldrios estdo muito abaixo da média também. A
limitagdo seria, no primeiro ponto, a Lei de Responsabilidade Fiscal e, em segundo,
que, por mais que a gente queira dar um aumento que a gente ache que é condizente,
a gente ndo pode dar um aumento muito diferenciado do ja concedido para outras
carreiras. Gestor A

Destaca-se nesta fala que a gestdo mais uma vez mostra-se complacente com a
necessidade de melhoria da carreira, mas se apresenta como impossibilitada de agir. Neste
caso, ¢ utilizada a questdo legal, para a qual ndo héd discussdo, como um dos principais
impedimentos para as demandas dos profissionais. Outra questdo importante refere-se a
escolha das profissionais de professores e médicos para demonstrar que possuem outras
carreiras que estdo na mesma situacdo. A saude e a educagdo talvez seja as duas maiores
demandas sociais, acredita-se que o uso destas queira demonstrar que carreiras mais
essenciais, que seriam prioridade para a gestdo, também estdo em situacdes salariais precarias.
O percurso semantico construido deslegitima ou torna menos digna a demanda dos EPPGG.
Ademais, observa-se um interdiscurso a partir do momento em que a justificativa dada para a
impossibilidade de aumentos pode ser considerada uma justificativa padrao que possui ligagcao
com eventuais discursos anteriormente feitos a outras carreiras e a possiveis discursos que
ainda serdo feitos. Ou seja, trata-se um reforgco a justificativa recorrente no setor publico
quando se fala em aumentos salariais.

Ambos os argumentos sdo questionados pelos membros e ex-membros da
carreira de EPPGG. Quanto ao argumento que se relaciona as restrigdes da LRF, membros da
carreira de EPPGG afirmam que esta carreira ¢ composta por poucos membros, atualmente
em torno de 438. Nesse caso, aumentos concedidos aos EPPGG ndo implicariam impactos
significativos para as despesas de pessoal do estado, visto que a carreira em questdo possui

poucos membros. A entrevista abaixo confirma essa critica:
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O vice-governador faz uma colocag@o que eu acho que ¢ fragil e frouxa. Ele fala que
tem uma dificuldade de diferenciar a gente, pois sofreria pressdo de outras carreiras.
Primeiro, que eu acho que a gente ¢ muito pouco para poder dar qualquer
repercussdo ou impacto em outras carreiras, de outras carreiras vierem a pedir isso
para eles em decorréncia de termos recebido alguma coisa. Membro B

A fala do Membro B, por sua vez, utiliza-se das palavras fortes como fragil e
frouxa para criticar os argumentos dos gestores, representado neste caso, pela figura do
vice-governador. Além disso, ¢ importante destacar que o argumento construido para a
concessdo do aumento salarial passa pela questdo quantitativa da carreira e ndo por sua
importancia. Assim, acredita-se que o entrevistado B reforca a posi¢do da carreira perante
outras carreiras como a de professores e médicos, a partir do momento que o aumento salarial
deve ser concedido ndo em funcao de uma eventual importancia estratégica da carreira de
EPPGG, mas sim pelo fator de serem poucos e de gerar menor impacto e repercussao
qualquer beneficio concedido.

Ainda em relagdo as pressdes que eventualmente possam emergir de outras carreiras
do estado, alguns dos EPPGG entrevistados sdo enfaticos em afirmar que o estado precisa
diferenciar a carreira, a partir do momento em que este reconhece e concede um papel
estratégico e diferenciado para os EPPGG. Essa percep¢ao ¢ claramente identificada pela

seguinte transcrigao:

Para mim, o que deveria ser feito para reter os EPPGG claramente ¢ descolar o
desenho de carreira, politica remuneratoéria e avaliagdo de desempenho da vala
comum. Nao acredito que uma carreira especificamente formada para atuar com
formulagdo ¢ avaliagdo, temas estratégicos de politicas publicas, deva seguir as
mesmas regras, seguir o mesmo modelo padrdo das demais carreiras do estado. Isso
vai parecer comum para qualquer outra area do estado, mas nenhuma outra area tem
um investimento de 40 mil reais na formacdo de um quadro. Se ¢ para tratar igual a
todos, para de fazer uma formacgdo diferenciada e contrata igual a todos, faz um
concurso direto para uma carreira do mesmo nome, e pronto. Vocé comega com um
tratamento diferenciado na formagdo e interrompe com esse tratamento logo que
entra na carreira. Membro A

A fala do Membro A, diferentemente do Membro B, recorre a importancia estratégica
dos EPPGG no sentido de diferencia-los de outras carreiras do estado. Todo o discurso é
permeado por figuras e temas, como vala comum, demais carreiras, investimento,

formacao diferenciada com o objetivo de demonstrar tal importancia.
4.2 Percepcao dos entrevistados quanto as politicas de retencdo dos EPPGG

Enquanto o principal motivo para a evasdo na carreira de EPPGG configura-se pelos
saldrios insuficientes, a principal politica de gestdo de pessoas existente que contribui para a

retencdo destes profissionais na perspectiva dos entrevistados refere-se aos cargos
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comissionados. As fungdes ou cargos comissionados sdo cargos se constituem como
complementacdes a remuneragdo basica, concedidas por meio de indicagdo politica, para os
servidores efetivos ou ndo concursados. Tanto os cargos comissionados quanto as fungdes
gratificadas constituem formas de remuneragdo que tém por base a relacdo de confianca e de
comprometimento pessoal.

No que tange aos EPPGG tem-se que 70,5% dos membros da carreira possuem cargos
comissionados, ou seja, cargos de confianca do Poder Publico, que sdo representados pelos
cargos de Direcao e Assessoramento da Administragao Direta e pelas Fungdes Gratificadas da
Administracdo Direta. Como este dado refere-se exclusivamente aos EPPGG que ainda
permanecem na carreira € no estado de Minas Gerais, tem-se que a maioria dos EPPGG
possui cargos em comissdo, o que pode ser justificado pelo fato de o governo priorizar esta
carreira para a distribuicdo destes cargos. A distribui¢do dos cargos comissionados ¢
considerada por muitos dos entrevistados, tanto EPPGG quanto gestores da carreira, como
uma das mais importantes praticas para retencao destes profissionais adotada pelo estado de

Minas Gerais. As entrevistas abaixo confirmam essa situagao:

Hoje, o que nods temos de politica mais soélida para a retengdo dos EPPGG refere-se
aos cargos comissionados. Tem muita gente investindo em cargos de recrutamento
amplo, muita gente com cargo de chefia, que estdo assumindo responsabilidades, o
que para a gente ¢ interessantissimo nessa idade que a gente forma e ter acesso a
responsabilidade que a gente vem a ter ¢ de fato muito importante para reter.
Membro B

O reconhecimento para ocupagdo de cargos se conforma como uma das principais
politicas de retencdo dos EPPGG. Mesmo muito desses cargos sendo de provimento
amplo, a gente tem incentivado que as pessoas da carreira de EPPGG ocupem esses
cargos. Essa é uma orientagdo que o vice-governador sempre nos da e a gente tem
procurado dar estes cargos e até cargos importantes de subsecretdrios, secretarios
adjuntos que a gente tem em varias secretarias sendo ocupados por EPPGG. Entdo, a
gente sempre tem indicado as fungdes gratificadas e cargos comissionados para os
EPPGG. Acho que sdo pouquissimos que ndo t€ém um cargo ou uma fun¢@o. Eu vejo
isso também como uma forma de reconhecimento. Gestor A

No entanto, alguns dos entrevistados questionam os beneficios e consequéncias da
distribuicdo dos cargos comissionados aos EPPGG. As criticas apontadas podem ser
sintetizadas da seguinte forma: indicagdo para os cargos comissionados nem sempre ¢ feita
em fungdo de mérito; os cargos comissionados tiram a autonomia do EPPGG; a concessdo de
cargos mascara a auséncia de uma real politica de cargos e saldrios; e o beneficio do cargo
comissionado ndo ¢ garantido, podendo o profissional perdé-lo a qualquer momento. As

transcrigdes abaixo exemplificam esses argumentos:

Um ponto negativo na pratica de cargos comissionados ¢ que nem sempre o cargo ¢
em funcdo do mérito, que ndo ¢ privilégio do estado, tem em qualquer lugar, mas a
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gente v€ mais claramente 14. E outro ponto enquanto ndo tiver uma carreira solida,
isso vai existir. As vezes, vocé ter cargos com salarios altos é uma justificativa que o
proprio estado tem para ndo aumentar os salarios como um paliativo, ¢ a gente
aceita. Exonerado B

Acho que os cargos comissionados também tém como objetivo reter esses
profissionais. Na verdade, se a gente pega as burocracias um pouco mais
estruturadas, normalmente as receitas, elas tem uma autonomia deciséria um pouco
maior. E no caso do EPPGG, eu ndo sei se essa autonomia ¢ interessante para os
governantes. Entdo, o fato de ter uma carreira pouco estruturada e boa parte dos
salarios vinculada a um cargo comissionado, de certa forma inviabiliza que essa
autonomia ocorra € que as pessoas tenham maior liberdade de agir, inclusive
conforme a lei, as vezes. Exonerado C

As falas do Exonerado B ¢ C podem demonstrar que o discurso da gestdo de que o
cargo comissionado ¢ concedido como uma maneira de premiar bons desempenhos pode velar
o real motivo de sua concessdo, qual seja mascarar a auséncia de uma carreira sélida para os
EPPGG, como mencionado pelo Exonerado B, ou até mesmo como uma maneira de retirar a
autonomia dos profissionais, como mencionado pelo Exonerado C, visto que por se tratar de
um cargo de indica¢do, qualquer atitude contraria ao interesse da gestdo, pode fazer com que
o servidor perca o cargo. O Exonerado C ainda supde que para manter o cargo comissionado
o EPPGG pode inclusive agir de maneira ilegal, quando mencionado que o cargo
comissionado as vezes inviabiliza a acdo conforme a lei.

Questionados sobre as trés politicas indicadas pela gestdo com existentes no Estado de
Minas Gerais, conforme descrito na se¢do 3, tem-se que os EPPGG possuem uma visdo um
pouco menos otimista no que tange a esta implementa¢do. Quanto as avaliagdes de
desempenho, a maioria dos EPPGG entrevistados, sejam membros ou exonerados, acreditam
que a avaliagdo de desempenho ndo ¢ eficiente para distinguir os desempenhos dos
profissionais, consequentemente, Essa percepcdo pode estar relacionada ao fato de que se
aplicam os mesmos critérios para os diversos servidores publicos, ndo havendo uma avaliacao
diferenciada para o EPPGG. E, também, pode estar relacionada ao fato de que, de maneira
geral, os desempenhos auferidos pelas avaliacdes ndo se divergem entre os profissionais,
sinalizando a falta de clareza, confianga e objetividade das regras. Na percep¢ao dos EPPGG,
se as avaliacdes de desempenho ndo alcangam o principal objetivo, que ¢ avaliar as diferentes
contribui¢des dos profissionais, uma das razdes para tal seria a auséncia de tais critérios nas
regras das avaliacdes.

No que tange ao prémio por produtividade, os gestores afirmam que sua

utilizacdo trouxe grande beneficios para os servidores publicos e conforma-se com um
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importante motivo para a retengdo dos EPPGG, conforme pode ser exemplificado pela

seguinte fala:

Uma politica para a retengdo que eu acho que tem um efeito muito positivo € a
produtividade. E a possibilidade de pagar pelo resultado, por meio do prémio por
produtividade. Acho que isso incentiva. Faz com que a carreira fique mais alinhada
com as politicas publicas, com a estratégia do governo. Gestor A

No entanto, nota-se que se trata de um discurso de governo, conforme presente no
livro Choque de Gestdo, mencionado na se¢do 3. A mencdao do prémio por produtividade
como uma forma de reter os EPPGG ndo possui nenhuma justificativa especifica com a
carreira de EPPGG, mas sim com a caracterizagdo de um beneficio de remuneracao variavel
concedido a qualquer servidor. As expressoes utilizadas possibilidade de pagar pelo
resultado ¢ alinhar a carreira as politicas publicas e a estratégia do governo referem-se
ao proprio conceito do beneficio.

No que tange a percep¢ao dos EPPGG, embora estes reconhegam que seja um
beneficio concedido a estes profissionais, alguns criticam o fato de que por ser tratar de um
beneficio concedido com base nas avaliagdes de desempenho e considerando que as
avaliagoes de desempenho possuem limitagdes para efetivamente diferenciar os resultados dos
servidores, o prémio por produtividade também nao seria distribuido de maneira justa e em
equilibrio com o mérito dos profissionais.

Outra politica de gestdo de pessoas implementada em Minas Gerais refere-se a
reestruturagdo de carreiras, inclusive a de EPPGG. No entanto, na percep¢do dos EPPGG o
plano de carreiras existente ndo atende as expectativas destes profissionais. Embora tenha
havido a reestruturacdo da carreira em 2003, os EPPGG entrevistados sinalizaram que a
carreira ndo ¢ bem estruturada e que ha dificuldade de progressdo, além das falhas associadas
as questoes salariais discutidas.

Desse modo, as mudangas na carreira, assim como a melhoria salarial, sdo percebidas
por muitos como insuficiente para que se tenha um plano de carreiras que retenha os EPPGG
e que reflita o carater estratégico destes profissionais, sinalizado pelos gestores. Se, de um
lado, os EPPGG consideram que o plano de carreiras existente ndo ¢ adequado o suficiente
para reter estes profissionais, os gestores compreendem as recentes mudancas na carreira
como politica para retengdo dos EPPGG. A entrevista a seguir exemplifica a percepcao dos

EPPGG quanto a carreira:

Eu acho que o proprio redesenho da carreira ¢ uma agdo que foi implementada. Mas
eu nao sei se o novo desenho ¢ satisfatorio a ponto de ter feito uma retengdo. Mas
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foi, de fato, uma a¢do implementada que corrigiu um equivoco anterior. A carreira
anterior era muito pior do que nova, mas essa ainda ndo ¢ satisfatoria. Membro A

Tanto no que tange as avaliagdes de desempenho, quanto no que tange ao prémio por
produtividade e a reestruturagdo da carreira, embora tenham sido implementados legalmente,
a partir de 2003, conforme discutido anteriormente, na percepcdo da maioria dos EPPGG
esses instrumentos possuem obstaculos para o alcance da efetividade, possuindo limitagdes
também quanto a possibilidade de reter os EPPGG.

Outra politica de gestdo de pessoas mencionada pelos gestores como importante para a
retencdo dos EPPGG refere-se ao adicional por escolaridade. Esse beneficio foi concedido a
partir de 2006, com o objetivo de permitir a progressdo profissional e salarial por meio da
obtencdo de titulos académicos. Por meio deste instrumento, pode-se reduzir o tempo
necessario para a promog¢do € progressao e, consequentemente, o numero de avaliagdes
exigidas para o desenvolvimento na carreira em func¢do de escolaridade complementar ou
superior a exigida para o nivel em que o servidor estiver posicionado (VILHENA et al.,
2006). Assim, na percepcdo dos gestores da carreira entrevistados, o adicional por
escolaridade ¢ entendido como uma importante politica introduzida no governo de Minas
Gerais para a retencdo dos EPPGG.

No entanto, na percep¢do dos EPPGG, embora seja uma politica de recursos humanos
que foi introduzida em Minas Gerais, sua efetivacdo na pratica ¢ dificultada diante das
diversas exigéncias ¢ do longo periodo necessario para a progressdo. Ademais, muitos
destacam que, assim como a maior parte das politicas de recursos humanos existente para o
EPPGG, esta ndo ¢ uma politica especifica para esta carreira, ndo permitindo, portanto, a
diferenciacdo e a devida valorizacao destes profissionais.

Por fim, no que tange a politicas que contribuam para a retencdo dos EPPGG, os
gestores mencionaram ainda a importancia do incentivo a capacitacdo destes profissionais,
realizada pelo governo de Minas Gerais. Assim, na percepcdo dos gestores o governo
incentiva o desenvolvimento profissional por meio da concessdo de bolsas de estudo e através
da reducao de carga horéria de trabalho para a realizagdo de cursos de especializagdo,
mestrado e doutorado. Estes também visualizam a priorizagdo dos EPPGG para participacao
em congressos € semindrios como uma politica de incentivo a capacitacdo e desenvolvimento
da formagdo dos EPPGG. A entrevista abaixo transcrita demonstra esta percep¢ao que foi

unanimidade entre os gestores:
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Uma das politicas de recursos humanos direcionadas a retencdo dos EPPGG ¢ a
possibilidade de qualificagdo, j4 que ¢ uma carreira estratégica. Isso tem sido cada
vez mais claro. Ento, a realizacdo de cursos para a carreira de EPPGG em momento
nenhum foi negado. Pelo contrario, a gente esta sempre trabalhando nesse sentido de
incentivar a realizagdo de curso de mestrado, de pos graduagao e de valorizagdo dos
servidores. Gestor B

No entanto, entre os EPPGG ndao hd um consenso acerca da capacitagdo, havendo
inclusive diferentes experiéncias quanto a recepc¢ao de capacitagdo pelo 6rgao no qual estd ou
estava inserido. Assim, na percep¢ao de alguns EPPGG, o estimulo a capacitagdo varia de um
6rgdo para o outro ou, ainda, de um EPPGG para o outro, dependendo da atuacdo e influéncia
de cada um. Ainda, alguns afirmaram que no estado de Minas Gerais ndo ha o planejamento
de uma capacitagdo para os EPPGG que visualize de fato uma melhoria em sua formacao,
mas sim a oferta de cursos superficiais e basicos para eles. Essas questdes podem ser

percebidas a partir dos seguintes depoimentos de entrevistados:

O que acontecia no meu setor ¢ que a gente mesmo corria atrds de algumas
qualificagdes que julgava necessario para o desenvolvimento do trabalho. E,
eventualmente, a secretaria aprovava ou ndo. Tem outra coisa que eu acho que havia
a minha época: uma norma pratica para dispensa para mestrado, essas coisas. Mas
era extremamente mal vista e pouco incentivada pela area de RH. No meu caso, por
exemplo, eles inviabilizaram o processo, € eu tive que recorrer a meios informais
para poder fazer o mestrado. Exonerado C

Por meio da fala do Exonerado C ¢ possivel identificar que além de ndo haver uma
possibilidade irrestrita de capacitagao, conforme mencionado pelo Gestor B, que afirmou que
em nenhum momento o incentivo a capacitagdo foi negado, percebe-se também que a
oportunidade de desenvolvimento e capacitagdo pode de fato variar de pessoa para pessoa. A
partir do momento que o Exonerado C informa que conseguiu dispensa de carga horaria para
fazer um curso de mestrado por meios informais tem-se que tal possibilidade vai depender
tanto do requerente quanto da chefia imediata que pode autorizar ou ndo. Percebe-se dessa

forma, que ndo ha garantias de que a liberagao ou incentivo a formagao ird ocorrer.
4.3 O programa Choque de Gestao e a carreira de EPPGG

Questionados acerca da influéncia do Choque de Gestdo na carreira de EPPGG, a
totalidade do corpus entrevistado afirma que o Choque de gestdo (CG) trouxe melhorias para
esta carreira. As melhorias que se destacam sdo: maior visibilidade destes profissionais, a
melhoria no contetdo do trabalho, 4 mudancas na legislagao de algumas politicas relacionadas
aos EPPGG e a melhor distribui¢do de cargos comissionados, conforme podem ser

exemplificadas por meio das seguintes falas abaixo transcritas:
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Eu acho que o Choque de gestdo, na pior das hipdteses, trouxe maior visibilidade,
porque eles assumiram muitas coisas. Das trés equipes que de certa forma sustentam
a estratégia governamental, grande parte ¢ EPPGG. Houve uma certa visibilidade,
ndo so6 para fora do governo, mas dentro do préprio governo. Os secretarios terem
percebido a importancia dessas pessoas, a capacidade de implementar aquilo que
precisa ser implementado e a propria possibilidade de participar e de aprender com
este processo, eu acho que foi muito positivo. Membro D

Eu acho que o Choque de gestdo trouxe mudangas para a vida de todo os servidores
publicos e para Minas Gerais também e, com certeza, para a carreira. Havia antes até
uma frustragdo das pessoas estudarem, sairem cheios de ideias e sonhos, e chegar na
pratica e ndo conseguir fazer nada. E, mais do que isso, ficava literalmente
encostado. Nao tinham oportunidade porque existia um grupo dominante,
corporativo que ndo aceitava essa contribuicdo da carreira. Entdo, via a carreira
como ameaga. E essa visdo hoje é completamente diferente porque as pessoas
querem EPPGG. A carreira virou uma oportunidade. Gestor A

Interessante notar a forma como foi construida a fala do Membro D, visto que este
inverte a ordem, ao dizer sobre o aumento da visibilidade dos EPPGG apds o Choque de
Gestdo, afirmando que houve um ganho ndo s6 para fora do governo, mas dentro do
proprio governo. Como se trata de um fendmeno do Governo de Minas Gerais, o natural
seria que o entrevistado afirmasse do ganho ndo s para dentro do governo, mas para fora
também. Essa situagdo pode revelar uma percepgdo implicita do entrevistado de que o
EPPGG seria mais valorizado fora do governo de Minas Gerais, o que estaria inclusive
relacionado as oportunidades de carreiras em outros Estados e até mesmo no Governo Federal
e ainda ao proprio percentual de evasdo dos EPPGG.

Nao obstante as melhorias percebidas por todos os entrevistados, percebe-se que estas
ndo se mostraram suficientes para ampliar a retencdo dos EPPGG visto que, conforme
explicitado anteriormente, a taxa de evasdo dos EPPGG continua significativa.

A explicagdo para a permanéncia de um significativo percentual de evasdo, mesmo
diante da percepcao de melhorias introduzidas a partir de 2003, pode ser encontrada no fato
de que estes profissionais acreditam que essas melhorias foram suficientes apenas para
organizar uma situa¢do de completa desordem e desestruturagdo da carreira de EPPGG
predominante nos periodos anteriores ao governo em questdo. Outra justificativa refere-se ao
fato de que tais politicas sdo generalistas; ou seja, abrangem grande parte das carreiras do
estado, e ndo apenas dos EPPGG, ndo trazendo, portanto, beneficios especificos para esta

carreira. Esses argumentos podem ser exemplificados a partir da seguinte fala:

A carreira € melhor hoje do que era em 2002. Trouxe canal de representagdo, a
remuneragdo aumentou acima da inflagdo. Entdo, melhorou bastante. S6 ndo ficou
bom. Melhorou, mas poderia ter melhorado muito mais. E o tanto que melhorou néo
tornou a carreira atrativa; o que demanda uma decis@o politica de enfretamento e de
assumir publicamente que vai dar um aumento diferenciado para uma carreira de
gestores formados na FJP, diferente do que vai dar para os professores. O estado fez
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para a carreira o que fez para o RH do estado todo. Saiu do completo caos. Membro
A

O Membro A refor¢a o discurso anteriormente defendido acerca da necessidade de
diferenciacdo da carreira de EPPGG, como uma forma de valorizagdo destes profissionais.
Temas como decisao politica, assumir publicamente, aumento diferenciado, estado todo
demonstram que reconhecer a importancia estratégica do EPPGG precisa passar por uma
legitimacao dessa importancia e ndo apenas implementacao de politicas de gestao de pessoas.

O fato ¢ que a partir das entrevistas feitas com os gestores da carreira pode-se perceber
que ¢ unanime a afirmacdo de que o EPPGG possui um papel fundamental no estado de
Minas Gerais, se conformando como um papel estratégico e basilar desde o inicio da
implementa¢dao do Choque de gestdo. Assim, no que tange ao papel estratégico e diferenciado

do EPPGG, tém-se as seguintes afirmagdes dos gestores:

A minha visdo acerca dos EPPGG ¢ que eles tém um papel estruturante no governo.
Ou seja, ¢ uma mao de obra extremamente qualificada que ja esta sendo qualificada
nessas novas diretrizes da Administragdo Publica gerencial. Eu acho que ¢ uma méo
de obra que no primeiro momento foi importantissima, pois ajudou na reestruturagao
da maquina publica e que agora vem contribuindo para viabilizar politicas nas areas
finalisticas. Acho que a grande importancia é estruturante. E um grupo qualificado
com muito conhecimento teérico e que tem o papel estratégico de fazer a
interlocug¢do do corpo gerencial, do corpo executivo da secretaria para o chdo de
fabrica. Gestor B

No entanto, os EPPGG sejam membros ou ex-membros afirmaram que o
reconhecimento quanto ao papel estratégico ndo se reflete em ag¢des de melhorias tanto nos

salarios quanto na estrutura da carreira, conforme demonstra a a fala abaixo transcrita:

Eu tenho uma frustragdo muito grande com a SEPLAG que deveria formular de fato
uma politica para essa carreira e deveria fazer um planejamento para esta carreira.
Mas eu nunca vi isso. Eu vi uma série de agdes pontuais, quase que reativas, enfim,
frageis, que, somadas, ndo se conformam pra mim uma politica para a carreira de
EPPGG. Membro A

Pode-se dizer que o paradoxo entre o discurso da importancia dos EPPGG feito pelos
gestores da carreira e a auséncia de diferenciagdo nas politicas de gestdo de pessoas reforca e
estimula a evasdo, de acordo com os depoimentos dos EPPGG. Esse argumento refor¢a-se no
fato de que os dirigentes e gestores da carreira apresentam um discurso forte de
reconhecimento da importancia dos EPPGG, que, segundo eles, pode ser observada desde a
formacdo, que apresenta uma maneira unica de recrutamento e investimento, até a
importancia do papel, do trabalho e das responsabilidades atribuidas a estes profissionais
durante a carreira. Esse discurso, embasado entdo na importancia dos EPPGG, ¢é, em grande

medida, internalizados por muito dos EPPGG, que vendo-se como profissionais diferenciados
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e importantes para a administracdo publica mineira, esperam um tratamento diferenciado e
equivalente a sua importancia. No entanto, como essa diferenciagdo ndo ocorre, a partir da
percepcao dos EPPGG entrevistados, cria-se uma profunda insatisfacdo e, consequentemente,
o incentivo a evasao destes profissionais.

Dessa forma, pode-se arriscar a dizer que, caso ndo houvesse no discurso dos gestores
a énfase na importancia e diferenciagdo dos EPPGG, estes talvez ndo esperassem maior
valorizacdo e retorno em termos de implementagdo de politicas de gestdo de pessoas, como

esperam no contexto atual.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo analisar as percepcdes de membros e ex-membros e
de gestores da carreira de EPPGG, no que tange a importancia destes profissionais, aos
motivos da evasdo e as politicas de gestdo de pessoas para a retengdo. O objetivo principal
conformou-se em analise a influéncia da posi¢ao ocupada pelos gestores e pelos especialistas
na percepcao dos mesmos quanto ao problema da evasao.

Nesse intuito, por meio desta pesquisa, foi possivel concluir que os EPPGG nao
possuem a mesma percep¢ao em termos de politicas e praticas de gestdo de pessoas adotadas
pelo estado de Minas Gerais se consideradas as percepcoes dos gestores € do proprio governo,
e ainda a legislagdo pertinente e contetido do livro Choque de gestdo. Essa distingao se reflete
de duas maneiras. A primeira ¢ indicada pela diferenca entre a quantidade de politicas e
praticas que os gestores e governo afirmam ter implementado e a quantidade de politicas e
praticas percebidas pelos EPPGG como efetivamente implementadas. A segunda pode ser
percebida pela diferenca nos beneficios indicados pelo governo pela implementacdo de cada
uma das politicas e praticas de gestdo de pessoas ja realizadas e o beneficio percebido pelos
EPPGG, sejam membros ou exonerados pela implementacdo delas. O Quadro 1 tem por

objetivo identificar onde residem essas principais diferengas:

QUADRO 1
Diferencas de percepcdes entre os EPPGG e o governo quanto as politicas e praticas

de RH e seus beneficios
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Politica de gestio de pessoas Beneficio sinalizado pelo governo de Minas

Avaliagdo de Desempenho
Individual

Prémio por produtividade

Capacitagdo

Reestruturagdo da carreira

Progressdo e promogdo por
escolaridade

Cargos comissionados

Percepcio do EPPGG

- Entendido como modelo meritocratico de avaliagdo e gestdo - Avaliagdes de desempenho ndo possuemregras

de pessoas

- Funciona como subsidio para o calculo da remuneragao

variavel, tal como prémio por produtividade
- Funciona como subsidio para o desenvolvimento
profissional, capacita¢do e treinamento do servidor

- Identificado como remuneragdo variavel, baseada no
desempenho individual do servidor
- Funciona como politica de incentivo

- Incentivo a formagdo continuada e ao desenvolvimento

académico

- Emnenhum momento foinegado licenga para realizagdo de

cursos de pos-graduagdo aos EPPGG

- Concessdo de aumento dos vencimentos basicos
- Diminui¢@o e minimizagdo dos problemas e distorgdes
existentes entre os niveis e graus da carreira

- Fornece mecanismos para que os servidores possam ter

perspectiva de carreira
- Disponibilizagdo de instrumentos de incentivos e

reconhecimento a capacitagio, elevagdo de escolaridade e

formagéo profissional do servidor

- Reconhecimento da capacitagdo e escolaridade para o
desenvolvimento profissional na carreira

- Uma das principais politicas para a retengéo
- Priorizagdo da carreira para a indicagdo de cargos
comissionados

- Forma de valorizagdo e reconhecimento da importancia do

EPPGG
- Possibilidade de complementagao salarial

claras, confiaveis e objetivas

- Avaliagdes de desempenho nao distinguem os
desempenhos

- Avaliagdes de desempenho ndo sdo consideradas
para compensagdo e desenvolvimento profissional

- Identificado como uma remuneragdo variavel, porém
que ndo se baseia nas avaliagdes, visto que as
avaliagdes de desempenho nao distinguem os
desempenhos

- A autorizagdo para realizagdo de cursos de pos-
graduagdo varia de pessoa para pessoa, dependendo
de quemssolicita e quem autoriza

- Ha dificuldade de progressao e promogao na
carreira, caracterizada tanto pelo tempo necessario
para progressao e promo¢ao, quanto aos limite de
progressdo e promogdo salarial

- Salario definido em lei significativamente baixo,
principalmente quando se compara as remuneragdes
do mercado de referéncia

- Ha diversas exigéncias, alémda escolaridade

- Longo periodo para a progressao e promogao por
escolaridade

- Depende de resolugdo da Seplag, de maneira que
nao ¢ automatica

- Nemsempre ¢ em fung¢do do mérito, embora essa
percep¢do venha melhorando

- Justificativa para aumento salarial semnecessidade
de alterar a estrutura salarial da carreira

- Mecanismo de "prisdo" no Estado daqueles que
recebem cargos

- Prioriza perfil gerencial em detrimento de técnico

- Perda de autonomia e liberdade de ag@o por se tratar
de indicagéo politica

Fonte: elaborado pela autora

Pode-se afirmar que o discurso defendido pelos gestores da carreira de EPPGG se

baseia no fato de que apesar de reconhecerem a importancia do EPPGG e a necessidade de
melhor estruturar a carreira e a politica salarial, estes se encontram impossibilitados de
fazé-lo, considerando restrigdes legais. Ha neste caso uma necessidade de demonstrar que o
cabe a eles, que seria reconhecer a importancia estratégica dos EPPGG, ja foi feito, e que a
partir desta acdo, existem obstaculos que vao além de suas atuagdes. Este argumento acaba
por enfraquecer a possibilidade de atendimento das demandas dos EPPGG, que reclamam por
uma diferenciacdo de tratamento, visto que no proprio discurso do governo estd inerente a
importancia estratégica destes profissionais.

Percebe-se por parte dos gestores uma tentativa de externalizar o problema, no

entanto, ha de se questionar essa tentativa de externalizagdo, visto que no setor publico, assim
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como na iniciativa privada, cabe a organizacao oferecer salarios que sejam compativeis com o
saldrio de mercado, no intuito de diferenciar e reter seus profissionais.

No que tange a demanda por esta diferencia¢do, pdde-se inferir que o fato de os
gestores apresentarem um discurso enfatico quanto a importancia estratégica destes
profissionais cria maior expectativa por parte dos EPPGG em relagdo a um tratamento
diferenciado, em func¢do da importancia sinalizada. E, ndo havendo tal diferenciagdo,
estimula-se a insatisfacdo e desmotivagdo e, consequentemente, a evasdo dos EPPGG.

A busca por diferenciacdo na gestdo dos EPPGG feita por estes profissionais
reside principalmente no fato de que grande parte das politicas de gestdo de pessoas
implementadas pelo estado de Minas Gerais foram implementadas de forma uniforme para
todos os servidores do estado, tais como a ADI, a reestrutura¢do de carreiras € o Prémio por
produtividade. Percebe-se, no entanto, que a demanda dos EPPGG trata-se muito mais de uma
busca por legitimidade da carreira e valorizacao do que simplesmente por implementagao de
politicas de gestdo de pessoas.

Neste contexto conclui-se que a posi¢ao ocupada pelos especialistas e gestores
da carreira de EPPGG influéncia a percepcao destes quanto ao problema abordado, tendo em
vista que ambos os grupos possuem um discurso claramente defendido que justifica suas
demandas e agdes referentes a carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestao

Governamental.
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Para analise da percepcdo dos gestores acerca da evasdo e retencdo dos EPPGG foram analisadas as
entrevistas realizadas nesta pesquisa com os gestores, além do discurso do governo presente na legislagdo pertinente a
gestdo de pessoas e no livro Choque de gestdo.
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