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RESUMO

O objetivo deste trabalho é realizar uma analise da forca de trabalho da carreira de
Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental no Estado de Minas
Gerias, identificando a maneira como € feita a alocacdo desses profissionais e a
qualidade deste processo. A partir disso, busca-se averiguar se ha situacdes de sub
alocacao ou super alocacao desses servidores nos diversos 6rgaos da Administracéao
Publica, além de levantar a qualidade do trabalho, a capacitacdo e as atribuicdes
dessa carreira. Adotou-se o pressuposto teérico de que o Planejamento da Forca de
Trabalho (PFT), uma ferramenta de gestdo de pessoas, € essencial para que uma
organizacdo tenha a quantidade certa de pessoas, alocadas nos lugares certos e
realizando os trabalhos com a maior capacitagcdo e clareza de atribuicbes. A
metodologia utilizada consistiu em pesquisa bibliografica, analise de tabela de dados
sobre 0os EPPGG, realizacéo de entrevista com 14 gestores e observacao participante.
Foi constatado que o processo de gestdo da forca de trabalho EPPGG em Minas
Gerais ndo é feito de acordo com as premissas definidas para um adequado PFT,
além de faltar esse planejamento em diversas outras carreiras do Estado. Outra
conclusao é que ainda existe necessidade de maior nimero de EPPGG nas unidades
centrais dos 6rgdos do Estado e, considerando-se as regionais desses 6rgaos, a
demanda é ainda maior. A auséncia de planejamento adequado dessa forca de
trabalho tem gerado aloca¢des que, muitas vezes, ndo sdo as mais adequadas diante
das demandas do Estado, e que ndo se ajustam aos perfis profissionais de cada
servidor. Assim, € importante a realizacao desse planejamento por parte da SEPLAG,
de forma a adotar uma estratégia de alocacao bem definida e adequada as premissas
do PFT.

Palavras-chave: Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental. Minas
Gerais. Planejamento da Forca de Trabalho. Gestdo de pessoas. Alocacgao.

Servidores.



ABSTRACT

The objective of this study is to perform a workforce analysis of the career of Specialist
in Public Policy and Government Management in the state of Minas Gerais, identifying
how these workers are allocated and if the current allocation is adequate. It is also an
objective to identify possible under allocation or super allocation’s situations among
the Public Administration’s organs, and learn about these professional’s quality of
work, training and activities. The theoretical assumption was that a Workforce Planning
Is essential for an organization to have the right amount of people, allocated in the right
work spots, trained to work and with clarity of their activities. To carry out this study,
the methodology consisted of bibliographical research, data basis analysis, interview
with managers and with the Under Secretary of Personnel Management, and
participant observation. As the result, it was verified that the EPPGG workforce
planning in Minas Gerais is not based in the premises defined for a good workforce
planning, besides showing that this planning is also lacking in several other State’s
careers. Another conclusion is that there is still a need for a greater number of EPPGG
workforce in Minas Gerais, specially including the organs’ regionals. This lack of proper
planning of this workforce has generated allocations that are often not adequate to the
State’'s demands and do not fit the professional profiles of each public servant.
Concluding, the Government of Minas Gerais needs to develop an allocation strategy,

based on the premises of the good Workforce Planning.

Keywords: Specialist in Public Policy and Governmental Management. Minas Gerais.

Workforce Planning. People management. Allocation. Public Servants.
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1 INTRODUCAO

A carreira de Administrador Puablico foi criada em Minas Gerais, no ano de
1986, sendo interrompida temporariamente e, posteriormente restabelecida em 1994
por meio da Lei n® 11.658/1994. Em 1998, o0 nome dessa carreira passou a ser
“Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental”’, com a publicagao da
Lei n® 13.085/1998 (SINDESP, 2015).

A Lei 18.974/2010, que atualmente regulamenta a carreira de EPPGG em

Minas Gerais, estabelece como atribuicdes gerais dessa carreira as seguintes:

| — a formulacdo, a supervisdo e a avaliagdo de politicas publicas;

Il — o exercicio de atividades relacionadas as areas de planejamento e
avaliagdo, administracdo financeira e orcamentéaria, contabilidade,
modernizacéo da gestéo, racionalizacéo de processos, gestdo e tecnologia
da informacéo, recursos logisticos, recursos materiais, recursos humanos e
administracao patrimonial. (Lei 18.974, 2010, artigo 4°).

O ingresso na carreira de EPPGG em Minas Gerais se da por meio de
Concurso Publico, sendo que a primeira etapa consiste em uma prova de
conhecimentos relativos a escolaridade béasica, o Exame Nacional do Ensino Médio
(ENEM), e a segunda consiste na realizagdo e concluséo do Curso de Graduagéao
em Administracdo Publica — CSAP, da Escola de Governo Professor Paulo Neves de
Carvalho (Lei n°® 18.974, 2010). Em janeiro de 2018 foi publicada a Lei n°® 22.929, que
altera a Lei n® 18.974, acrescentando o artigo 8°, que define cotas raciais e de renda
para as vagas previstas no edital do concurso para a carreia. Essa carreira faz parte
de um processo amplo de profissionalizagdo da gestédo publica, tendo em vista que
esses servidores sao preparados durante quatro anos no CSAP para atuarem de
forma qualificada e coerente com os objetivos da administracéo publica do Estado de
Minas Gerais.

Tendo em vista sua formacéo generalista, os EPPGG mineiros podem exercer
suas func¢des nas unidades administrativas de 6rgados e entidades da Administracao
Direta ou Indireta do Poder Executivo do estado, porém, sua lotacéo se da no Quadro
de Pessoal da SEPLAG (Lei n® 18.974,2010).

Uma vez que a carreira de EPPGG é uma carreira estratégica para o Estado,

conforme previsto no caput da Lei n°® 18.974, e considerando os recursos publicos
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investidos nela, € importante que seja feito um adequado planejamento de sua forca
de trabalho (PFT).

Um Planejamento da Forca de Trabalho - PFT, é uma ferramenta utilizada para
analisar o quadro de pessoal de um ente, avaliando-o quantitativa e qualitativamente,
propondo uma estimativa para o quadro ideal, em dire¢cdo ao sucesso e alcance das
metas da organizacdo (ROCHA e MORAIS, 2009). Considerando essa definicéo,
realizar um PFT para o cargo de EPPGG significa definir o quantitativo de
profissionais necessarios e sua melhor alocacdo nos 6rgdos e entidades do poder
executivo estadual, para atender as necessidades do Estado. Além disso, realizar
esse planejamento implica em um entendimento das competéncias necessarias para
que o profissional atenda as suas atribuicbes e tarefas, avaliando, portanto, a
capacitacao desses servidores e a qualidade do trabalho por eles desempenhado.

Posto isso, o trabalho abordara a tematica do Planejamento da Forca de
Trabalho da carreira de Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental
do Estado de Minas Gerais, buscando responder a seguinte questdo: Em que medida
0 quantitativo dos cargos existentes e a atual alocacédo desses especialistas atendem
as demandas da Administracdo Publica do Estado de Minas Gerais.

Sendo assim, tem-se como objetivo geral de pesquisa a avaliacdo da atual
alocacdao dos servidores EPPGG nos 6rgaos da Administracdo Publica do Estado de
Minas Gerais, abordada de forma quantitativa e qualitativa. Para tal, foram definidos
0S seguintes objetivos especificos:

° Identificar o quantitativo de Especialistas em Politicas Publicas e Gestédo
Governamental nos Orgdos da Administracdo Publica de do Estado de Minas Gerais
e sua alocacéao;

° Avaliar o processo de alocacéao dos EPPGG realizado pela SEPLAG, a luz dos
pressupostos do Planejamento da Forca de Trabalho;

° Analisar a existéncia de excedente ou sub alocacdo de Especialistas em
Politicas Publicas e Gestdo Governamental em Orgdos da Administracdo Publica do
Estado de Minas Gerais, buscando compreender os motivos dessas ocorréncias,
caso existam;

° Analisar a capacitacdo e a qualidade do trabalho dos Especialistas em
Politicas Publicas e Gestdo Governamental alocados nos 6rgaos, a luz de suas

atribuicbes e das tarefas a eles destinadas;
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° Identificar o quantitativo e alocacdo ideal de Especialistas em Politicas
Publicas e Gestdo Governamental necessarios ao atendimento das demandas da
Administracdo Publica mineira, a partir da ferramenta do Planejamento da Forca de
Trabalho.

E importante ressaltar que os trés Ultimos objetivos especificos seréo
trabalhados apenas em quatro 6rgados da Administracdo Publica mineira, sendo eles
a Secretaria de Estado de Trabalho e Desenvolvimento Social - SEDESE, a
Secretaria de Estado de Desenvolvimento e Integracdo do Norte e Nordeste de Minas
Gerais, juntamente ao Instituto de Desenvolvimento do Norte e Nordeste de Minas
Gerais - SEDINOR/IDENE, a Fundagéao Joao Pinheiro - FJP, e o Instituto Estadual
de Florestas - IEF.

Este recorte foi feito pela falta de tempo habil e recursos para realizar o
processo em todos os 6rgédos com a presenca de EPPGG em seu quadro funcional.
Os motivos para a escolha de tais 6rgdos em detrimento de outros foram a
guantidade de EPPGG presentes no quadro funcional e o tipo de organizacao, se
orgao da Administracdo Direta ou Indireta. Os critérios da escolha sdo explicados
com maior detalhamento ao longo deste trabalho.

Assim, para a realizacdo deste trabalho, a metodologia utilizada sera de
pesquisa bibliografica; observacdo participante, uma vez que a autora realizou
estagio obrigatério no Nucleo e Subsecretaria responsavel pela alocacdo dos
EPPGG; de entrevistas semi-estruturadas com gestores; e analise de banco de
dados. Posteriormente, a metodologia sera apresentada de forma detalhada.

Um adequado Planejamento da Forca de Trabalho no setor publico contribui
para a melhoria dos servicos prestados pela Administracdo Publica. O
dimensionamento do nimero adequado de servidores e sua alocacdo correta gera
diminuicdo de gastos desnecessarios e de servidores 0ociosos que poderiam estar
alocados em outras tarefas e oOrgaos, além de evitar sobrecarga de trabalho e
contribuir para a motivagéo e para a valorizagdo do trabalho dos servidores. Isso
mostra que tratar desse planejamento € de extrema importancia para a melhoria do
atendimento do setor publico as demandas da populagcdo mineira.

Cabe ressaltar que esse método chamado Planejamento da Forca de Trabalho
€ extremamente importante para a realizacdo de afirmacdes concretas a respeito de

quantos trabalhadores sdo necessarios em uma organizacdo (SERRANO, 2016).
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Isso é essencial considerando o contexto recente do Brasil, em que todos os
governos foram submetidos a restricdes orcamentérias (TRIDAPALLI, FERNANDES
e MACHADO, 2011), o que inclui o Governo do Estado de Minas Gerais.

Considerando especificamente o Planejamento da Forca de Trabalho da
carreira de EPPGG, este € de grande importancia, uma vez que a carreira conta com
uma formacédo diferenciada, por meio da Escola de Governo de Minas Gerais e
configurando um curso sempre reconhecido entre os melhores do pais, contando
com um significativo investimento de recursos publicos. Além disso, dada a formagéo
de quatro anos oferecida a esses servidores, que 0S prepara para atuar no servico
publico, € importante que esses recursos humanos sejam alocados corretamente e
existam em um numero adequado as necessidades do estado, uma vez que 0
investimento feito pelo estado é grande.

Outra justificativa para a realizacdo deste trabalho est4 na situacao atual da
carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental de Minas
Gerais. Devido a restricdes orgcamentarias, o Curso de graduacdo em administracdo
publica oferecido pela Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho,
responsavel pela formacdo dos EPPGG de Minas Gerais, sofreu reducdes
sucessivas de vagas, passando de oitenta ao ano em 2016 para quarenta ao ano, a
partir de 2017. Diante dessas mudancas, € preciso compreender as atribuicdes
desses especialistas e suas possibilidades de trabalho, no sentido de identificar a
necessidade quantitativa e qualitativa e de alocacéo para esses cargos nos proximos
anos, com vistas ao melhor atendimento dos objetivos da Administracdo Publica de
Minas Gerais.

Diante disso, este trabalho esta dividido em quatro partes. Inicialmente é feita
uma revisdo da bibliografia, no Capitulo 2, sobre a profissionalizacdo da
Administracdo Publica e uma apresentacdo dos Especialistas em Politicas Publicas
e Gestdao Governamental e suas atribuicdes presentes em lei. Analisa-se ainda
diferentes metodologias utilizadas para a realizacdo de um Planejamento da Forga
de Trabalho - PFT. Posteriormente, a metodologia escolhida para a realizacéo das
analises deste trabalho € apresentada, no Capitulo 3. Partindo para o Capitulo 4,
referente a andlise dos resultados, esta é realizado em duas frentes: a quantitativa,
focada nos numeros das alocacgfes, das situagc6es funcionais dos EPPGG e nos

dados ao longo dos anos e, posteriormente, a qualitativa, realizando um maior
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aprofundamento na realidade de cada unidade selecionada e na percepcao dos
gestores. Cabe destacar que a analise quantitativa abrange todos os Orgaos da
Administracdo Publica mineira, enquanto a qualitativa apenas os quatro 6rgaos

selecionados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A seguir, € apresentado um referencial tedrico, baseado em uma revisao
bibliografica de textos que dizem respeito a profissionalizagdo da Administracao
Publica, as Escolas de Governo e a carreira de EPPGG e ao Planejamento da Forca
de Trabalho.

2.1 A profissionalizacdo da Administracédo Publica

Segundo De Toni (2005), a profissionalizacdo da administracéo publica pode
ser vista como um desenvolvimento de competéncias de forma continua e uma
democratizacao das relacdes de trabalho. Alguns de seus requisitos sao a redugao
da contratacdo de pessoal sem realizacdo de concurso publico e a implantacédo de
um sistema de mérito (CRUZ, 2005). Além disso, a profissionalizacdo aborda fatores
como a estruturacdo das carreiras, a qualificacdo dos servidores e incentivos ao
desempenho (COELHO, 2007).

Essa profissionalizacdo esta incluida em uma agenda positiva que, segundo
Farias e Gaetani (2002, p. 1) “inclui a consolidacdo do Estado democratico, a
estabilizacdo macroeconémica, a integracdo competitiva do pais no comércio
internacional e a ocupacgao pelo Brasil do lugar que Ihe cabe na nova ordem mundial”.
Cabe destacar que a profissionalizacdo se caracteriza como um processo que €
permanente, demandando constante busca de ganho de produtividade e de
capacitacao (COELHO, 2007).

Outro conceito complementar sobre a profissionalizacédo do servigo publico é
o de Pacheco (2010, p. 294), que conceitua a profissionalizagdo como “capacidade
de mensurar e avaliar resultados, controlar custos e buscar eficiéncia, comunicar,
comparar resultados, avaliar desempenho”, com o foco no provimento de melhores
politicas publicas, em capacitagdo e com um conceito de carreiras revisado e com
maior mobilidade. Nesse contexto a autora defende que é preciso promover o mérito
adequadamente, em contraponto aos que ocorre na maior parte das vezes: uma
desfiguracédo do mérito sob o argumento da igualdade meramente formal, o que néo
garante a equidade.

Farias e Gaetani (2002) citam varios paises que foram referéncias para o
Brasil quando da busca pela profissionalizagdo: Portugal com a cultura formalista,
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Estados Unidos, Franca e sua estrutura de carreiras e a escola de elite ENA (Ecole
Nationale D’Administration - Escola Nacional de Administracdo) e o Reino Unido.

Esses autores caracterizam a profissionalizagdo como um desafio:

A profissionalizagdo € um desafio histérico, inescapéavel, permanente e
contemporaneo. Histérico porque trata-se de uma tarefa inacabada. E
inescapavel porque nenhum pais desenvolveu-se de forma sustentavel sem
profissionalizar sua administragéo publica. E um desafio permanente porque
vai colocar-se sempre, para qualquer tipo de Estado. Finalmente, trata-se
de um desafio contemporaneo porque precisa incorporar novos contetdos,
necessidades e tecnologias para ser enfrentado. (FARIAS e GAETANI,
2002, p. 2).

No Brasil, o processo de profissionalizacdo da administracéo publica se iniciou
em 1938, no periodo do Estado Novo, com a criagdo do Departamento de
Administracdo do Servico Publico (DASP) (COELHO, 2007). Esse departamento

proporcionou uma caminhada em direc&o a burocracia weberiana, que é baseada no:

conceito do poder racional-legal, baseado no carater legal das normas e
regulamentos; no carater formal das comunicacdes; no carater racional e na
divisdo do trabalho; em rotinas, normas e procedimentos padronizados; na
competéncia técnica e meritocratica; na especializacdo da administracao,
gque € separada da propriedade; na completa previsibilidade do
funcionamento da organizacéo; na profissionalizacdo dos servidores e/ou
empregados; na ideia de carreira estruturada; na hierarquia funcional ou de
autoridade; e no “universalismo de procedimentos. (COELHO, 2007, p. 4).

Seguindo para a década de 50, abrangendo o segundo governo Vargas e o
periodo Kubitschek, houve um projeto desenvolvimentista e a criacdo de grandes
estatais. Porém, o “duplo padrao” de remuneracgdes e competéncias entre os altos e
os baixos escalbes que foi gerado no periodo anterior foi mantido. Na década de 60,
com o advento da ditadura militar, ha divergéncia entre a opinido de autores. Segundo
Coelho (2007), nesse periodo houve uma reforma administrativa, com ampliacéo da
administracdo indireta e maior profissionalizagdo do servico publico. Por sua vez,
Abrucio (2007) destaca que houve uma potencializacdo de alguns problemas
histéricos do servico publico no Brasil como a politizagdo da burocracia e o
descontrole financeiro.

Até os anos 70, com as reformas ocorridas em varios paises, “o conceito de
‘profissionalizacao’ no setor publico foi entendido como a estruturagao de carreiras,

0 ingresso por concurso publico e a promogao por mérito” (PACHECO, 2010, p. 301).
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Depois da crise do estado na década de 80 o conceito de profissionalizacéo foi
ampliado, pois os paises com burocracias soélidas, ao passarem pela crise e pressao
por melhores resultados, perceberam que 0 conceito antigo era importante, porém
nao suficiente, dado o ndo atingimento dos resultados esperados (PACHECO, 2010).

No final dos anos 80, no governo Sarney, ocorreram as reformas das finangas
publicas e a criacdo da Secretaria do Tesouro Nacional (STN). Seguiu-se entdo o
texto da Constituicdo de 1988, que estabeleceu uma reforma do servico civil,
reforcando a selecdo por concurso publico, buscando maior descentralizacdo e o
fortalecimento do controle externo da Administracdo Publica, mudancas que, todavia,
ndo foram completamente concretizadas. Além disso, a Constituicdo Federal de 88
gerou um aumento do corporativismo estatal, com falsas isonomias por meio de
beneficios e gratificacbes (ABRUCIO, 2007). Nessa mesma década houve a criagdo
das Escolas de Governo, como a Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP)
e o0 Centro de Desenvolvimento da Administracao Publica (CEDAM) (CAVALCANTE
e CARVALHO, 2017).

Ja no periodo Collor houve uma institucionalizacdo da corrup¢cdo e uma
desorganizacao do servico publico por trds do que parecia um discurso modernizador
(COELHO, 2007). Sobre esse periodo, Abrucio (2007) destaca a reducdo das
atividades estatais essenciais e a criacao de um regime juridico Unico extremamente
corporativista.

Apos um periodo sem grandes iniciativas reformistas, em 1995, com Bresser-
Pereira, houve a criacdo do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado,
instituindo uma agenda voltada para a profissionalizacado e moderniza¢do (COELHO,
2007). Nesse periodo, Pacheco (2010) explicita que foi um momento de énfase em
atividades essenciais do estado, e passaram a haver concursos anuais para nivel
superior, enquanto os cargos de nivel médio ou de apoio continuaram em um
processo de terceirizagao.

As maiores mudancas disseram respeito ao aperfeicoamento da reforma do
servico civil, a uma administracdo voltada para resultados, a revitalizacdo das
capacitacoes pela ENAP, a reorganizacdo administrativa no governo federal, a
realizagcdo dos concursos publicos e as emendas constitucionais, que instituiram
medidas como o teto para gastos com o funcionalismo e a introducéo do principio da

eficiencia (ABRUCIO, 2007). Em 2001 ocorreu o importante marco de, pela primeira
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vez na histéria da Administracdo Publica brasileira, os servidores de nivel superior
serem mais da metade da forga de trabalho do governo federal, algo gerado por um
esforco da administracdo publica para a criacdo desse perfil, mais voltado para a
formulacédo e avaliacdo de Politicas Publicas (COELHO, 2007). Mesmo assim, parte
das reformas, sem forgas para se sustentarem ampla e continuamente, n&o tiveram
resultados, em parte pela dificuldade de trazer as mudancas para as peculiaridades
do Brasil (ABRUCIO, 2007).

A partir do periodo Lula houve um movimento em direcdo a reversdo das
terceirizacdes e ao mantimento de um unico regime de trabalho, com o refor¢co do
beneficio da estabilidade e, ap6s 2006, com a criacdo das “fundagdes estatais”,
houve as contratacdes pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), buscando
eficiéncia e agilidade (PACHECO, 2010). Mesmo que a reforma da gestdo publica
nao tenha sido parte da agenda governamental desse periodo, houve um reforco das
iniciativas modernizadoras anteriores, como a governanca eletrénica e a discussao
do Plano Plurianual (PPA) com a sociedade (ABRUCIO, 2007).

De acordo com Farias e Gaetani (2002, p. 1-2), na busca pela modernizacao

existem linhas principais de atuacdo do governo, sendo elas:

a) a institucionalizag&o do principio do mérito nas politicas de recrutamento,
selecdo e promocéo de funcionarios, b) o gerenciamento informado da forca
de trabalho do setor publico bem como de suas necessidades de alocagéo
e dimensionamento, c) a gestdo integrada dos aspectos organizacionais,
financeiro e de pessoal envolvidos na implementacdo de uma politica de
recursos humanos, d) a realizacao de investimentos sistematicos e em larga
escala em recursos humanos através da promoc¢do de programas de
capacitacao orientados para dirigentes, quadros de carreira e empregados
publicos em geral e ) a ado¢éo generalizada de mecanismos de avaliagéo
de desempenho vinculando remuneracdo diferenciada a resultados
satisfatorios. (FARIAS e GAETANI, 2002, p. 1-2).

Assim, esses autores defendem que as politicas de Gestdo de Pessoas do
estado devem ser integradas as demais Politicas Publicas, para que possa ser feito
dimensionamento e especificacdes adequadas da forca de trabalho e para que as
estruturas organizacionais e os impactos financeiros da gestéo de pessoas possam
ser contemplados (FARIAS e GAETANI, 2002).

Abrucio (2007) também destaca que a profissionalizacdo é um dos quatro
eixos centrais para a agenda reformista, seguido da eficiéncia, da efetividade e da

transparéncia/accountability. Dentro da profissionalizagao o autor destaca a reducao
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dos cargos em comissao, a profissionalizacdo do alto escaldo, a redefinicdo e
fortalecimento das carreiras estratégicas, 0 maior investimento em capacitagdo dos
servidores e a construgdo de um novo relacionamento entre estado e sindicatos
(ABRUCIO, 2007).

Pesquisas realizadas entre 1999 (EVANS e RAUCH, 1999) e 2005 (ZUVANIC
e IACOVIELLO, 2005) mostraram o Brasil como um destaque latino-americano no
quesito da profissionalizagcdo da Administragdo Publica, cumprindo os requisitos da
burocracia classica. Pacheco (2010) explica que a causa para esse resultado positivo
€ que o Brasil foi pioneiro, dentre os paises da América Latina, na construcdo de

corpos permanentes de Estado e instauragdo dos concursos publicos.

Em contrapartida, essa mesma autora declara que “as tentativas de
constituicdo de uma burocracia nos moldes weberianos no Brasil pautaram-se por
uma interpretacéo rigida dos parametros classicos” (PACHECO, 2010, p. 291). Ela
defende que isso foi causado por uma viséo rigida da necessidade de proteger os
servidores das perseguicdes politicas e que isso gerou “impedimentos concretos e
constrangimentos legais a uma efetiva gestdo de pessoas no setor publico”
(PACHECO, 2010, p. 291), o que beneficiou mais o funcionalismo do que a
sociedade.

Assim, mesmo que um dos objetivos da profissionalizacdo seja diminuir a
discricionariedade dos governantes em relacao a gestdo e admissao de servidores,
protegendo os ultimos de decisdes arbitrarias, Pacheco (2010) defende que o foco
deve estar na qualificacdo dos servidores e no perfil requerido. As experiéncias dos
paises detentores de uma burocracia profissional e meritocratica, como a Franca, o
Canada e a ltalia, exemplificam o argumento da autora, uma vez que esses paises
investem na continua capacitagdo dos servidores e carreiras, inclusive incorporando
aos processos seletivos uma etapa final obrigatéria de capacitacdo, que consiste em
cursos de formacao (CRUZ, 2010).

Como resposta a algumas das lacunas da profissionalizacdo do servigo
publico no Brasil, surgem as chamadas Escolas de Governo. Cavalcante e Carvalho
(2017) ressaltam a importancia das escolas de governo no processo de

profissionalizacédo da administracéo publica:
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Nesse processo, € fundamental destacar o papel das escolas de governo,
responsaveis pela formacéo inicial dos novos burocratas, bem como por
atividades de desenvolvimento continuado, pés-graduacdo e pesquisa, e
disseminacédo de conhecimento em gestédo publica, dimensdes cruciais em
processos de profissionalizacdo e valorizacdo do servidor publico.
(CAVALCANTE e CARVALHO, 2017, p. 19).

Assim, conforme dito anteriormente, na década de 1980, surge a ENAP -
Escola Nacional de Administracéo Publica. Cabe destacar que, mesmo com a grande
demanda por capacitagdo do servico publico no Brasil, as escolas de governo
passaram a constar formalmente na Constituicdo apenas em 1998, por meio da
Emenda Constitucional n® 19 que “estabelece que os governos federal e estaduais
devem manter escolas de governo com vistas a formacao e ao aperfeicoamento do
quadro funcional” (CAVALCANTE e CARVALHO, 2017, p. 19).

A importancia das escolas de governo gerou sua proliferacdo em nivel
nacional, objetivando uma permanente capacitacdo dos servidores publicos nas
diferentes esferas de governo e nos trés Poderes (DA FONSECA et al., 2015).

Em 2014, apenas em ambito federal, havia 17 escolas de governo compondo
o Sistema de Escolas de Governo da Unido (SEGU), e essas nao se restringem a
formacdo inicial dos servidores, mas atuam também no desenvolvimento do corpo
gerencial e de todo o quadro de pessoal, oferecendo cursos de pés-graduacéo e
desenvolvendo pesquisas para disseminacdo de conhecimento (CAVALCANTE e
CARVALHO, 2017). Alguns dos papéis dessas escolas sao reforcados por Marconi

(2010), que defende o seu fortalecimento:

viabilizar a implementacdo de uma politica de capacitacdo que possua
diretrizes claras e um planejamento bem estruturado. Além dos cursos
tradicionais, podem ser utilizados outros mecanismos para treinar e
capacitar os servidores, tais como a realizagdo de programas de
treinamento a distancia, a disseminagcdo de manuais de normas e
procedimento... (MARCONI, 2010, p. 267).

Em 1992 foi criada a Escola de Governo do Estado de Minas Gerais, hoje
chamada de Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho. Essa escola
existe dentro da estrutura da Fundacdo Jo&do Pinheiro, 6rgdao da Administracédo
Indireta do Estado de Minas Gerais, para gerar profissionalizagcao e modernizagéo da

Administracdo Publica Mineira. Dentre suas atribuicbes inclui a formacao,
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anualmente, de profissionais capacitados para trabalhar na Administracdo Publica
Estadual, chamados Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental.

A ligacdo do surgimento da Escola de Governo de Minas Gerais com o0
movimento em direcdo a profissionalizacdo da administracdo publica fica mais clara
ao poder ser constatada a presenca de grandes escolas voltadas a profissionalizacéo
e capacitacdo dos servidores publicos em alguns dos paises que inspiraram esse
movimento no Brasil, como € o caso da Franca (ENA) e do Reino Unido (Civil Service
College) (CRUZ, 2005).

De acordo com Marconi (2010), a criacdo de uma carreira como a dos
Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental € de extrema
importancia para suprir, de forma permanente, parte das necessidades de quadros
de pessoal, além de trazer capacidade técnica elevada para sua atuacao nos érgaos
da Administragdo Publica (MARCONI, 2010).

Diante disso, a préxima secao dedica-se a analisar a experiéncia mineira em
busca da profissionalizagéo, por meio da criagéo da carreira de EPPGG e da Escola
de Governo, possibilitando a formacao de gestores especializados, com formacgéo de
exceléncia, além de uma capacitacdo continua e producao de contetdo na area de

Administracdo Publica.

2.2 A carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestao Governamental

O entendimento sobre a carreira de Especialista de Politicas Publica e Gestao
Governamental, bem como seu surgimento e suas atribuicbes, sdo pontos de
extrema importancia para subsidiar um Planejamento da For¢ca de Trabalho dessa
carreira. Isso porque o contexto e objetivo do surgimento da carreira, bem como as
atribuices destinadas a ela, impactam diretamente sobre a adequacao do trabalho
realizado diante do esperado e da quantidade necessaria desses servidores. Assim,
a seguir, sera apresentado o contexto do surgimento da Escola de Governo Professor
Paulo Neves de Carvalho, escola essa responsavel pela formacdo dos EPPGG, o

contexto do surgimento dessa carreira e suas atribuigdes.
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2.2.1 A Escolas de Governo e a Escola de Governo Professor Paulo Neves de

Carvalho da Fundacgéo Joao Pinheiro

De acordo com Rossi et al (2011), houve alguns acontecimentos histéricos que
influenciaram os cursos de Administracdo Publica no pais que, portanto, séo
importantes para examinar o contexto da criacdo e caracteristicas das escolas de
governo no Brasil. Esses acontecimentos sdo o enfraguecimento do Estado na
década de 1980, as buscas por reforma na década seguinte e, nos anos 2000, os
impulsos para redefinicdo do papel do Estado.

A Emenda Constitucional n® 19, de 04 de junho de 1998 foi uma legislacao de
extrema importancia para a criacdo das Escolas de Governo no Brasil, sendo o
primeiro instrumento legal a determinar a necessidade das escolas de governo nos

ambitos da Uniado, dos Estados e do Distrito Federal:

A Uniéo, os Estados e o Distrito Federal manterdo escolas de governo para
a formacao e o aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo-se a
participacdo nos cursos um dos requisitos para a promo¢ao na carreira,
facultada, para isso, a celebracdo de convénios ou contratos entre os entes
federados. (BRASIL, 1998, EC 19 de 04/06/1998).

Cabe destacar que, de acordo com Holanda (2005, p. 24), “por detras de um
ndcleo importante da burocracia, que tinha revelado uma certa competéncia, sempre
havia o esforgo de uma escola”, como é o caso da diplomacia brasileira com o
Instituto Rio Branco e a Escola de Administracdo Fazendaria (ESAF), argumento este
gue reforca a importancia da criacdo e permanéncia das escolas de governo.

A ENAP - Escola Nacional de Administracdo Publica, foi criada nos anos 80,
década esta que teve seus ultimos anos caracterizados por mudancas e debates
sobre a reforma e modernizacédo do estado (ROSSI et al, 2011). Essa escola, que ja
havia sido proposta desde o governo Figueiredo e que pretendia seguir os moldes da
ENA (Ecole Nationale d’Administration) e de outras experiéncias internacionais, foi
idealizada com o objetivo de criar uma elite de servidores publicos capacitados para
buscar solugbes para as questdes da Administracdo Publica brasileira (HOLANDA,
2005).

Segundo Coelho (2006), em 1995, ano da reforma do estado proposta por

Bresser Pereira, haviam apenas treze cursos no Brasil voltados para a Administracao
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Puablica. J& na década seguinte esse niumero aumentou expressivamente, chegando
a 52 cursos em 2006.
Conforme Peci e Cavalcanti (2007, p. 133):

na sua estruturacdo enquanto um campo distinto de conhecimento, a
administragcdo publica e o seu ensino no contexto brasileiro encontram sua
principal fonte de inspiragdo em uma sintese peculiar de duas correntes
aparentemente contraditérias: a norte-americana e a europeia.

Considerando a influéncia da corrente europeia, essa se da por uma
orientacdo marcada pela burocracia e pelo Direito. Cabe destacar também a
influéncia da ENA - Ecole Nationale d’Administration da Franca, na criacdo das
Escolas de Governo do Brasil (OLIVEIRA, 2009). J& a respeito da influéncia
americana, pode-se dizer que ela pode ser vista pelo foco dado para as ciéncias
administrativas como campo de conhecimento proprio (PECI e CAVALCANTI, 2007).
Porém, diante de tudo isso, é importante ressaltar que esse campo de conhecimento
ainda esta em processo de consolidagdo no Brasil e um exemplo disso é o fato de a
consolidagdo e regulamentacédo da profissédo de administrador publico no pais ter se
dado apenas em meados dos anos 60 (ROSSI et al, 2011).

Em Minas Gerais, a Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho,
que compde a Fundacéo Jodo Pinheiro, 6rgdo da Administracdo Indireta do Estado
de Minas Gerais, como uma de suas diretorias, é a responsavel pela formacéo dos
EPPGG. Essa escola, criada em 1992, tem como missao a formacao, capacitacao
continuada e desenvolvimento de pesquisas na area de Administracdo Publica com
vistas & sua profissionalizacdo e modernizacdo (FUNDACAO JOAO PINHEIRO,
2013) e oferece tanto o CSAP - Curso de Graduacdo em Administracdo Publica,
quanto especializagdes, mestrados e cursos de capacitacdo (FUNDACAO JOAO
PINHEIRO, 2013).

Anteriormente a criacdo da Escola de Governo, o Curso de Graduacdo em
Administracdo Publica ja era ministrado por uma outra diretoria da Fundacdo Joao
Pinheiro, chamada Centro de Desenvolvimento em Administracdo (CDA), desde
1986 (OLIVEIRA, 2009), e teve seu funcionamento autorizado pelo Decreto Federal
n°® 92.745 de 04 de junho desse mesmo ano e, posteriormente, teve seu
funcionamento renovado pelo Decreto Estadual n® 42.735 de 08 de julho de 2002
(CRUZ, 2005).
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Segundo Afonso (2001), a Escola foi criada para ser uma instituicdo autbnoma
e permanente de capacitacdo e formacdo de servidores para atuarem nha
profissionalizacdo e modernizacao da Administragdo Publica e, ao mesmo tempo, ser
uma instituicio dependente da Fundacdo Jodo Pinheiro orcamentariamente. E
importante destacar o reconhecimento dessa escola, que conta com excelente
avaliacdo do Conselho Estadual de Educacao de Minas Gerais (ROSSI et al, 2011),
além das avaliaces do Ministério da Educacdo (MEC), como o Exame Nacional de
Desempenho de Estudantes (Enade) e o indice Geral de Cursos (IGC).

A Fundacao Joao Pinheiro (2013) elenca as atribuicdes da Escola de Governo

como sendo as seguintes:

| - promover a formag&o profissional em técnicas e competéncias
demandadas na modernizagdo administrativa do setor publico, mediante a
oferta de cursos de graduacéo e pds-graduagéo, de cursos de capacitagcao
e treinamento, presenciais ou a distancia, assim como outros programas
especiais, inclusive para a iniciativa privada;

Il - desenvolver projetos de extensao;

Il - desenvolver estudos e pesquisas relativos a administragdo publica e
areas afins;

IV - promover a cooperagdo técnica e académica com instituicbes publicas
ou privadas, nacionais ou internacionais. (FUNDACAO JOAO PINHEIRO,
2013, “Objetivos e Competéncias Legais”).

Essas atribuicdes, em especifico no curso de graduacgéo, se concretizam por
meio de atividades oferecidas como o Estagio Curricular Supervisionado, que
consiste em 500 horas de estagio em um 6rgdo da administracdo publica e realizacdo
do Trabalho de Concluséo de Curso alinhado ao estagio realizado; as atividades de
extensdo e imersao promovidas pela Geréncia de Ensino e Rela¢des Institucionais,
com o objetivo de oferecer aos alunos contato com a realidade social do pais, do
estado e da Administracdo Publica; os intercambios; e as tematicas lecionadas em
sala de aula (FUNDACAO JOAO PINHEIRO, 2017).

JA como objetivos especificos do CSAP, Coutinho e Bernardo (2010)

elencaram quatro:

a formacao se servidores para composi¢do dos quadros para o setor publico;
o fortalecimento de competéncias na area de gestdo governamental; o
desenvolvimento de pesquisas relacionadas com as questdes e problemas
da administragdo publica o treinamento dos alunos em oérgaos
governamentais na formulacéo e execucédo de politicas publicas.
(COUTINHO e BERNARDO, 2010, p. 11).
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O ingresso especificamente para a graduacédo se da por Concurso Publico
(atualmente utilizando-se apenas da prova do Exame Nacional do Ensino Médio -
ENEM para o processo seletivo). Esse curso é oferecido de maneira gratuita e os
alunos recebem uma bolsa mensal no valor de um salario minimo (Lei n°® 18.974,
2010).

J& o servidor publico do Poder Estadual que é aprovado no Concurso, para
prestar o curso, recebe dispensa de ponto no horério das aulas e permanece
recebendo a remuneracdo de seu cargo efetivo, em detrimento da bolsa mensal
oferecida aos alunos, ressaltando apenas a necessidade de aprovagédo do 6rgdo de
origem (FUNDACAO JOAO PINHEIRO, 2017).

Cabe destacar que este € a Unica graduacdo em Administracdo Publica no
Brasil que tem a conclusao do curso vinculado diretamente ao ingresso em uma
carreira publica, uma vez que em outros estados a carreira de EPPGG € composta
por profissionais que ja ingressam com nivel superior e que sédo aprovados em
concurso e submetidos a treinamento (COUTINHO e BERNARDO, 2010). Até o0 ano
de 2003, eram oferecidas 40 vagas ao ano na Escola de Governo e, a partir de 2004,
passaram a ser oferecidas 80 vagas ao ano, sendo 40 para cada semestre. J4 em
2017, voltaram a ser oferecidas apenas 40 vagas ao ano.

O CSAP é reconhecido pelo MEC desde 1994 pela portaria MEC n® 1.275 e a
lei que o regulamenta se trata da Lei Estadual n°® 11.685 desse mesmo ano. Os
aprovados, ao concluir o curso, s&do nomeados para o cargo inicial da carreira de
EPPGG, sendo assim, passam a ser lotados na SEPLAG e séo alocados em um dos
orgaos do executivo estadual ou cedidos para 6rgdos de outros poderes. Apés a
nomeacao, o servidor deve permanecer na carreira por, pelo menos, trés anos (que
corresponde ao periodo do estagio probatério), sob pena de ressarcir o valor
atualizado dos servicos oferecidos a ele pelo Estado, incluindo o valor da bolsa
mensal (Edital SEPLAG/FJP n°. 002/2017).

O processo de alocacdo do EPPGG, tanto dentro da SEPLAG, quanto em
outros Orgaos e até mesmo para o periodo de estagio obrigatorio, €, atualmente,
realizado pelo Ndcleo de Integragdo e Desenvolvimento de Pessoas (NIDEP) da
Subsecretaria de Gestdo de Pessoas (SUGESP) da SEPLAG. E previsto que essa

alocacgéo seja feita de forma a alinhar o perfil do servidor/aluno as necessidades e
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demandas estratégicas do Estado, de acordo com o Decreto Estadual n® 45.600 de
2011 (FUNDACAO JOAO PINHEIRO, 2017).

E sabido que é feito um grande investimento, inclusive monetario, por parte do
Estado de Minas Gerais, para a formacéo desses profissionais e manutencao desse
curso (OLIVEIRA, 2009), o que aponta para a necessidade de um planejamento de
forca de trabalho, de modo que esses recursos sejam aplicados da forma mais
adequada possivel, dando retorno para o Estado e, em Ultima instancia, para a
sociedade mineira. Esses investimentos financeiros advém da natureza gratuita do

curso e da bolsa mensal oferecida aos estudantes.

2.2.2 O surgimento da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestéo

Governamental

Em outubro de 1989, por meio da Lei n° 7.834, foi criada a carreira de
Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG) em ambito
nacional, com o objetivo de formar gestores com visdo sistémica, abrangente e
integrada sobre a Administracdo Publica (OLIVEIRA, 2009). Essa lei foi revogada em
agosto de 1991 por meio da Lei 8.216, porém a carreira foi restaurada com a Lei
8.460 de 1992, que restabeleceu a Lei 7.834 de 1989, anulando sua revogacao. Em
agosto de 2004 foi decretada a regulamentacédo dessa carreira, com o Decreto n°
5.176.

Em Minas Gerais, foi criada a carreira de Administrador Publico em 1986, com
a instituicdo da Lei n® 9.360. Em 1994, apds alguns anos de descontinuidade dessa
carreira, ocorreu a publicacdo da Lei n® 11.658, que reestabeleceu a carreira de
Administrador Publico. J& em 1998, por meio da Lei n° 13.085 foi criada a carreira
especifica de “Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental”
(SINDESP, 2015).

Apesar de haver a criacdo da carreira de EPPGG em 1998, apenas em 2004,
ocorreu a substituicdo do cargo de Administrador Publico pelo cargo de EPPGG, em
Minas Gerais. A Lei n® 15.304, promulgada pelo entdo governador de Minas Gerais
em 11 de agosto de 2004, foi a responsavel por fazer alteracdes nesse cargo no
estado (OLIVEIRA, 2009). Algumas dessas alteracdes se trataram da determinacao

dos 6rgéos de exercicio dos EPPGG e das suas atribuicdes. Essa lei aborda topicos
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como a lotacdo, os possiveis locais de exercicio, as atribuicdes, o ingresso na
carreira, progressao e promocao e as etapas do concurso publico.

A lei mais recente a respeito dessa carreira em Minas Gerais se trata da Lei
n° 18.974 de 29 de junho de 2010. De acordo com o seu caput essa lei “Estabelece
a estrutura da carreira estratégica de Especialista em Politicas Publicas e Gestao
Governamental (...) e da outras providéncias” (Lei n° 18.974, 2010, caput) e também
apresenta as atribuicoes gerais desses servidores.

De acordo com Oliveira (2009, p. 14 e 15), em Minas Gerais, a Escola de
Governo é a porta principal de formac&o de administradores publicos e ela tem como
objetivo “formar profissionais qualificados para atuar em gestdo governamental e,
ainda, na formulacéo, implementacéo e avaliacao de politicas publicas para o estado
de Minas Gerais”, os chamados EPPGG. Segundo a Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestdo de Minas Gerais, essa carreira deve ter a capacidade de
atuacado entre os ideais técnicos e as demandas politicas e deve fortalecer o nivel
estratégico do governo (SEPLAG, 2018).

Em relagdo ao quantitativo desses profissionais no Estado de Minas Gerais, a
Lei Estadual n° 22.257, de 2016, redefiniu que seu total de vagas é de 1277. Na data
de marco de 2017, segundo o Portal da Transparéncia de Minas Gerais, havia em
exercicio no Poder Executivo Estadual o total de 634 EPPGG. Ja de acordo com os
dados da Secretaria de Registro e Controle Académico da Escola de Governo da
Fundacdo Joado Pinheiro, o Curso de Graduacdo em Administracdo Publica havia
formado 1018 alunos até o inicio desse mesmo ano (FUNDACAO JOAO PINHEIRO,
2017), o que mostra a taxa de evasao ocorrida na carreira nos ultimos anos, uma vez
que, por ser uma carreira relativamente nova, conta com poucos profissionais
aposentados.

Com o ingresso na carreira, esse profissional € nomeado para o cargo em seu
nivel I, grau A. Ja sua remuneracao se inicia em, aproximadamente, R$ 5.100,00
(este valor inclui a parcela variavel correspondente a Gratificacdo de Desempenho e
Produtividade Individual e Institucional) e sua jornada semanal de trabalho é de 40
horas (FUNDACAO JOAO PINHEIRO, 2017). Suas atribuicbes sio definidas por lei

e serdo abordadas no topico seguinte.
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2.2.3 As atribuicdes da carreira

De acordo com Cruz (2005), o Especialista em Politicas Publicas e Gestédo
Governamental pode ser caracterizado como um servidor que tem a capacidade de
atuar em diversas funcdes, como as de coordenacédo, direcdo e supervisdo, em
diferentes niveis e areas da Administracdo Publica. Esses profissionais também
atuam com o gerenciamento e execucdo de atividades relacionadas a Politicas
Publicas, nos ambitos de sua elaboracado, implementacao e coordenacéo e atividades
ligadas a projetos de inovacao e modernizacdo (COUTINHO e BERNARDO, 2010).

A expectativa em relacdo a esse profissional descrita por Ferrarezi e Zimbréo

(2006, p. 71), é de que este servidor:

seja capaz de assimilar criticamente as mudancas e adaptar-se a elas e que
auxilie e promova inovagfes organizacionais e utilize técnicas de gestéo
eficazes e eficientes, tendo sempre em vista a promoc¢éo dos direitos do
cidaddo e o compromisso com o alcance de resultados na administragdo
publica. (FERRAREZI e DA SILVA, 2006, p. 71).

Considerando a legislacdo a respeito dessa tematica, a Lei Estadual 18.974
de 2010 define, em seu artigo 4°, as atribui¢cdes gerais dos Especialistas em Politicas

Publicas e Gestdo Governamental como as seguintes:

| — a formulacado, a supervisdo e a avaliagdo de politicas publicas;

Il — o exercicio de atividades relacionadas as areas de planejamento e
avaliagdo, administracdo financeira e orgamentaria, contabilidade,
modernizacao da gestdo, racionalizacdo de processos, gestdo e tecnologia
da informag&o, recursos logisticos, recursos materiais, recursos humanos e
administracdo patrimonial. (MINAS GERAIS, 2010, Art. 4°).

No paragrafo 1° desse mesmo artigo foi definido que “As atribuicbes
especificas do Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental serédo
definidas em decreto” (MINAS GERAIS, 2010, Art. 4°, § 1°). Diante disso, o Decreto
n°® 46.030 de 17 de agosto de 2012, veio para cumprir essa funcdo. Em seu Anexo |,

determinou as atribuicdes especificas da carreira de EPPGG:

Participar da elaboracdo, desenvolvimento, planejamento, implementacao,
execucao, suporte, acompanhamento e avaliacdo de atividades, planos,
projetos, programas ou estudos ligados as areas de: gestdo de pessoas,
gestdo social, comunicacao, gestdo da informacéo, governanca eletrbnica,
estatistica, recursos logisticos, materiais e patrimoniais, economia,
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planejamento, orcamento, financas, contabilidade, gestdo estratégica,
gestdo de projetos, gestdo de processos, bem como a informactes
operacionais e gerenciais e ao desenvolvimento, inovacado e modernizacao
organizacional.

Gerenciar, executar e orientar atividades e tarefas necessérias a
elaboracao, ao planejamento, a implementacéo, a supervisao, a garantia da
gualidade, ao controle e a coordenacao de politicas publicas.

Elaborar, propor, coordenar e acompanhar projetos e iniciativas de inovacao
e modernizacdo do modelo de gestdo do arranjo institucional.

Elaborar, propor, acompanhar e/ou monitorar as metas firmadas por meio
de contratualizag&o de resultados.

Participar da elaboracédo de diretrizes conforme as necessidades presentes
e futuras da instituicdo, e da decisédo sobre as politicas de ac¢do, normas e
medidas a serem propostas.

Articular, de maneira sistémica, 0s recursos, 0s processos e as capacidades
técnicas disponiveis a consecucdo dos objetivos institucionais.

Apresentar e/ou expor trabalhos nas areas correlatas a sua area de atuacao.

Promover e incentivar, em seu dmbito de atuacdo, o compartilhamento de
informacdes e a busca de experiéncias entre as instituicoes.

Participar de atividades de elaboracdo, proposicdo e acompanhamento do
cumprimento das normas, instrugdes e regulamentos da institui¢ao.

Prestar assessoramento técnico e especializado em sua area de atuacao a
dirigentes de instituicdes.

Executar outras atividades correlatas, compativeis com as atribuicdes gerais
definidas no art. 4° da Lei n° 18.974, de 2010, conforme necessidade do
servigo e orientacdo superior ou norma interna adotada pelo érgdo ou
entidade. (Decreto n° 46.030, 2012, Anexo I).

Conforme Oliveira (2009), a carreira de EPPGG contava com um alto indice
de evasdo, o que foi abordado anteriormente neste trabalho. Diante disso,
considerando sua importancia para o Estado de Minas Gerais, vista como estratégica
desde a sua criagao, em 2010 houve uma reestruturacao dessa carreira, de forma a
torna-la mais atrativa, permitindo maior retencdo desses profissionais e maior
equidade externa, se comparado com outras carreiras de EPPGG no Brasil, equidade
esta que se configura como um dos maiores problemas relacionados a gestao de
pessoas no setor publico.

Assim € possivel concluir que a referida carreira tem uma area de atuacdo

bastante ampla, podendo atuar em todas as Secretarias de Estado e em diversas


https://www.almg.gov.br/consulte/legislacao/completa/completa.html?num=18974&ano=2010&tipo=LEI
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entidades da Administracao Indireta, além de poder atuar em varias unidades dentro
desses oOrgados, desempenhando diferentes tipos de tarefas para o beneficio da
Administracdo Publica de Minas Gerais. Deste modo, a realizagdo de um
planejamento adequado dessa forca de trabalho € extremamente importante, o que

sera abordado nos tépicos seguintes.

2.3 O Planejamento da Forca de Trabalho

Segundo Komatsu (2013), desde que o sistema de producdo em série foi
estabelecido, surgiu o interesse em se mensurar a quantidade de pessoas necessaria
para realizar um trabalho, uma vez que o esforco humano passou a figurar na
composicdo de custos da producdo. A duvida de qual € o quadro de funcionéarios
ideal € presente em todas as organizacdes, tanto do setor privado quanto do publico.
Porém, o tamanho desse quadro ndo se trata da Unica preocupac¢do, ha também a
davida em relacédo as competéncias necessarias para essa forca de trabalho. Deste
modo, o Planejamento da Forca de Trabalho (PFT) € um esforco realizado para
projetar a mao de obra em termos guantitativos e qualitativos, antecipando essas
preocupacdes (KOMATSU, 2013).

De acordo com Rocha e Morais (2009, p. 1), o Planejamento da Forca de
Trabalho pode ser definido como um “processo sistematico e continuo de avaliagao
das necessidades futuras de recursos humanos, no tocante ao quantitativo,
composicao e perfil, e de definicdo das estratégias e acoes (...) necessarias para (...)
o alcance de tais necessidades”.

Ja Melchor (2013) declara que o objetivo desse planejamento € de alcancar o
melhor equilibrio possivel entre a quantidade de pessoal disponivel e o nimero de
pessoas necessarias, com as habilidades demandadas, para a organizacéo,

detectando as lacunas de competéncia. Assim, esse autor define que:

O planejamento da forca de trabalho é um processo dindmico que garante
gue a organizacao tenha o ndmero certo de pessoas, com as habilidades
necessarias e alocadas no local certo, no tempo certo, para proporcionar o
alcance dos objetivos de curto e longo prazo da organizagdo. (MELCHOR,
2013, p.7, traducdo nossa).
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Por sua vez, Komatsu elenca as seguintes questbes como as que o PFT

procura avaliar:

. a organizacao tem o nimero e o tipo certos de forca de trabalho para
executar suas atividades e gerar os resultados esperados hoje?
. a organizacao tem o nimero e o tipo certos de forca de trabalho para

executar suas atividades e gerar os resultados esperados no futuro? « caso
ndo atenda a uma das situacfes (na verdade, se ndo atende uma delas,
muito provavelmente ndo deve atender a outra), qual, onde e qual é a
extensédo da lacuna ou do excedente? (KOMATSU, 2013, p. 127).

Assim, essa ferramenta busca uma estimativa do quadro ideal de pessoal para
que seja possivel o alcance das metas da organizacdo e seu sucesso (ROCHA e
MORAIS, 2009) e seu resultado deve gerar o quantitativo ideal de profissionais e a
alocacdao correta de pessoas para a realidade da organizacdo. Como € um exercicio
gue se baseia em previsdes para o futuro da organizacdo, os parametros utilizados
apresentam certa incerteza, sendo essa caracteristica uma parte inevitavel do PFT.

Com esse planejamento define-se as necessidades futuras de pessoal de
acordo com os objetivos e metas da organizacao. Por isso, € fundamental que ele
esteja integrado ao planejamento estratégico da organizacdo, sendo ainda de
extrema importancia que seja apoiado pela alta administracdo (ROCHA e MORAIS,
2009).

Segundo Marconi (2010), esse processo, que determina o quantitativo e perfil
necessarios considerando o modelo de gestdo adotado e levantando os objetivos e
processos dos setores, € raramente adotado pelos governos (KOMATSU, 2013).

Considerando as atividades finalisticas do poder publico, é possivel constatar

a seguinte afirmacédo de Santos, Silva e Ferreira (2017, p.3):

€ inviavel realizar um dimensionamento partindo de tais pressupostos. Um
mesmo orgao pode cuidar, por exemplo, da defesa publica daqueles que
ndo possuem condig¢des financeiras de arcar com custos advocaticios e até
definir a faixa horaria que determinado programa pode ser veiculado nos
canais de comunicacdo. S8o assuntos absolutamente heterogéneos que
pressupdem andlises técnicas e habilidades profissionais distintas.

s

Assim é importante destacar que, muitas vezes, as metodologias que
precisam ser utilizadas para a realizacdo desse planejamento em érgaos publicos se
diferem em alguns pontos das utilizadas no setor privado, mesmo que existam

estruturas metodoldgicas que se assemelham entre essas metodologias (KOMATSU,
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2013). Cabe destacar que, no setor publico, muitas vezes a aplicacdo de um
Planejamento da Forca de Trabalho é uma tarefa mais complexa.

Tratando dos beneficios desta ferramenta, ela ndo apenas aumenta a eficacia
das organizacfes, como também gera uma reducao de custos operacionais, assim
como fornece dados para que seja possivel estimar a necessidade de investimentos
necessarios na area de pessoal, infraestrutura e equipamentos (VIANNA et al, 2013).

Além disso, permite que a organizacdo entenda 0s conhecimentos,
habilidades e competéncias necessarias para o alcance de sua missao, auxilia na
tomada de decisbes de curto e longo prazo e contribui para a resolucéo de problemas
de gerenciamento de pessoal (MELCHOR, 2013). Segundo Melchor (2013, p.14):

O Planejamento da For¢a de Trabalho avalia toda a for¢ca de trabalho e lida
com as taxas de rotatividade e estabilidade para suporte das decisfes a
respeito de recrutamento, estrutura e quantidade de programas de
capacitacdo, da necessidade de diminuicdo do quadro de pessoal de realiza
avaliacdo de custos.

Algumas outras raz0es para a realizacdo desse dimensionamento sédo a
identificacdo de &reas e processos prioritarios, o aumento da capacidade
organizacional para o cumprimento dos seus objetivos estratégicos, a maximizacao
da capacidade de gestdo do capital humano e a potencializacdo do papel do corpo
gerencial e do setor de recursos humanos.

O PFT pode gerar maior trabalho a curto prazo, com a realizacdo de
qualificacbes, treinamentos e outras acdes, mas a longo prazo essas a¢cfes tendem
a gerar maior alinhamento entre o pessoal e os resultados, prioridades e metas da
organizacdo, reducdo do esforco realizado e melhor utilizagdo dos funcionarios
(KOMATSU, 2013).

O Planejamento da Forca de Trabalho esta intensamente relacionado com
todos os principais subsistemas de Recursos Humanos: o subsistema de Proviséo, o
de Carreiras e Remuneracdo, o de Cargos e Funcgdes de Confianca, o de

Desempenho e o de Desenvolvimento (SILVA et al, 2012).
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Figura 1 - Subsistemas de Recursos Humanos

CARREIRAS E
REMUNERACAO

PROVISAO

POLITICA DE
RECURSOS
HUMANOS

CARGOS E FUNCOES
DE CONFIANGCA

Fonte: Silva et al, 2012

Os subsistemas de Carreiras e Remuneracéao e de Provisao estao intimamente
ligados ao PFT, uma vez que influenciam diretamente no tamanho e nos gastos com
a forca de trabalho da organizacdo. Cabe destacar que a remuneracdo e as
gratificacdes influenciam grandemente o fator da permanéncia dos trabalhadores. Ja
0os subsistemas de Desenvolvimento e Desempenho se relacionam com o PFT
principalmente porque essa ferramenta pode mostrar que a necessidade da
organizacdo ndo € de maior numero de profissionais, e sim de maior capacitacdo da
forca de trabalho ja existente, por exemplo (SILVA et al, 2012).

Diante disso, Melchor (2013) afirma que um adequado Planejamento da Forca
de Trabalho é um processo central da politica de recursos humanos de uma
organizacdo e, além de beneficia-la, “também contribui para a carreira e para as
metas de estilo de vida dos funcionarios e garante a continuidade da efetiva
performance das organizagdes” (MELCHOR, 2013, p. 7, tradugdo nossa). Outro
beneficio € o de contribuir para a modernizacdo da gestdo de recursos humanos,
possibilitando uma revisdo e possiveis mudancas no recrutamento, selecdo,
retencdo, redistribuicdo de pessoal, desenvolvimento e gerenciamento de
desempenho (MELCHOR, 2013).
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2.3.1 Importancia do Planejamento da Forca de Trabalho na Administracéo

Publica

O capital humano é essencial para o sucesso dos trabalhos da Administracéo
Publica, isso porque todos os recursos utilizados pelas organiza¢des publicas, assim
como pelas privadas, sdo operacionalizados e geridos por pessoas: recursos
financeiros, patrimoniais, logisticos e até mesmo recursos humanos (SILVA et al,
2012). O planejamento da forca de trabalho no ambito do setor publico € descrito por

Rocha e Morais (2009, p. 1) como um processo gue visa:

dimensionar o numero adequado de servidores para atender as demandas
de pessoal dos processos de trabalho de determinado 6rgdo/entidade ou
unidade, considerando-se as atividades e/ou os blocos de atividades,
contribuindo, ainda, para a definicdo de estratégias de recrutamento,
capacitacdo, remanejamento e alocacdo/realocacdo dos servidores.
(ROCHA e MORAIS, 2009, p. 1).

Segundo Silva et al. (2012), em 2010 foi elaborado pela SEPLAG - MG o
Relatorio de Andlise Situacional das Unidades de Planejamento, Gestdo e Financas.
Esse relatério afirmou que uma das maiores dificuldades dos setores de recursos
humanos é a coordenacdo e planejamento do provimento de pessoal, 0o que
repercute de forma negativa no gasto publico e no servico prestado a populacéo.
Esse relatorio mostrou a grande necessidade do PFT na Administracdo Publica.

Komatsu (2013, p. 125) defende a importancia do planejamento da forca de

trabalho no setor publico dizendo que:

O PFT nédo é uma necessidade restrita ao setor privado. O setor publico
também ¢é afetado em parte pelas mesmas forgas internas e externas
(econbmica, sociais, ambientais) inerentes a sociedade moderna que
impactam o setor privado, além de uma série de pressfes préprias ao seu
papel, especialmente para a melhoria permanente na execucdo das
atividades e prestacdo dos servicos. Por consequéncia, cresce também a
procura pelo aperfeicoamento dos corpos de pessoal — tanto no sentido
gualitativo quanto no quantitativo — e isto implica iniciativas governamentais
gue demonstrem maior capacidade de planejamento e ag¢édo, em todas as
areas. (KOMATSU, 2013, p. 125).

De acordo com essa mesma autora, um beneficio desse planejamento é fazer
com gue as organizacdes tenham as pessoas certas no trabalho certo, criando

condicdes para que isso aconteca continuamente (KOMATSU, 2013). Outro beneficio



41

€ permitir um planejamento prévio do governo, em detrimento de uma atuacéao reativa
as mudancas na forca de trabalho (MELCHOR, 2013). Isso demonstra a importancia
da definicdo quantitativa de pessoal, mas também qualitativa, uma vez que o PFT
também pode levar a conclusdo de maior necessidade de capacitacéo,
informatizagdo ou realocagéo, por exemplo, em detrimento de um aumento do
quantitativo da forca de trabalho.

Isso corrobora o que afirma Silva et al. (2012, p. 19):

Constata-se que a realizacdo de concursos publicos para provimento de
cargos efetivos nem sempre é a melhor alternativa para suprir necessidade
de pessoal. Muitas vezes a solu¢do consiste em capacitar os servidores que
ja compbéem o quadro de pessoal do 6rgdo e otimizar a gestdo do
desempenho, ou ainda, informatizar determinados processos e atividades
para que a equipe existente tenha condigbes de absorver o aumento de
demanda de servi¢o. Essas solugbes, que em principio podem parecer
impraticaveis do ponto de vista financeiro, se mostram em médio e longo
prazo a melhor alternativa para garantir qualidade ao servico publico sem
comprometer a folha pagamento e o sistema previdenciario.

Considerando as recentes restricbes orcamentarias enfrentadas pelos
governos brasileiros (TRIDAPALLI, FERNANDES & MACHADO, 2011), a ferramenta
do Planejamento da Forca de Trabalho é de extrema importancia para que possam
haver definicdes adequadas em relagdo a quantidade de trabalhadores necesséarios
(SERRANO, 2016). Assim, esse planejamento permite uma maximizacao do uso dos
recursos humanos e financeiros do governo e, uma vez que trata ndo sO do
quantitativo como também do qualitativo da forca de trabalho, é importante destacar
que, para atender com qualidade as demandas da populacdo, os “governos
dependem de uma forca de trabalho talentosa, diversa, de alto desempenho e com
conhecimento. A for¢ca de trabalho define o carater do governo e sua capacidade de
performance” (MELCHOR, 2013, p. 5).

Em se tratando das especificidades do Planejamento da Forca de Trabalho no
setor publico, os estudos especificos a essa area séo bastante limitados (SILVA et al,
2012), com pouco foco em atividades administrativas e de formulagcdo e com maiores
pesquisas nas areas de educacao e saude (SANTOS, SILVA e FERREIRA, 2017).

De acordo com Melchor (2013), que estudou as inovacdes na area de

planejamento da for¢a de trabalho nos paises da Organizacdo para a Cooperacéo e
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Desenvolvimento Econémico (OCDE)?, os governos em geral estdo buscando esse
planejamento para garantir a entrega de servigos e ganho de eficiéncia, uma vez que
ele gera um uso mais efetivo do pessoal e maior base para a tomada de decisdes ha
area de recursos humanos. Dessa forma, esses paises buscam o Planejamento da
Forca de Trabalho para a garantia de pessoal adequado para o cumprimento da
missédo e dos objetivos estratégicos do governo e de suas entregas.

Ainda segundo esse autor, 0s objetivos desse planejamento estratégico da

forga de trabalho nos governos séo:

fortalecer a capacidade dos departamentos e ministérios no gerenciamento
estratégico da forca de trabalho e responsabilizar os gerentes pela gestao
estratégica de seu pessoal; garantir a adequada forca de trabalho para
alcancar a missdo da organizacao; construir uma forca de trabalho com
tamanho, estrutura e representatividade adequados e com as habilidades e
competéncias certas para corresponder as diferentes demandas das
organizagdes governamentais de maneira eficiente; promover as metas do
governo em termos de planejamento da forca de trabalho, em especial
considerando ndmero e custos; promover as metas do governo em termos
de diversidade, competéncias e nivel de educacdo para corresponder as
alternadas demandas de trabalho; e desenvolver habilidade de detectar e
preparar para futuras mudancas nas necessidades da organizacdo, de
habilidades e de competéncias. (MELCHOR, 2013, p. 8).

Cabe destacar que, nos ultimos anos, 6rgdos como a Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestao de Minas Gerais, a SEPLAG-MG, também elaboraram suas
metodologias de PFT. Algumas dessas metodologias sdo apresentadas no tépico
seguinte.

Um ponto a se destacar sobre o PFT €& que a sua implementacao,
especialmente em contextos de organizacdes publicas, ainda se encontra em
estagios iniciais, ndo s6 no Brasil, como nos paises em geral. Como obstaculos a
essa implementacédo podem ser citados a falta de correlagéo da gestao de pessoas
com a agenda politica dos governos, a capacidade limitada dos 6rgaos de conduzir
um Planejamento da For¢a de Trabalho, praticas de gestao de pessoas centralizadas

e rigidas, falta de priorizacéo, resisténcia por parte dos servidores e uma cultura de

! A Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econémico, OCDE, foi criada em 1961, a
partir da antiga Organizacdo para Cooperacdo Econdémica da Europa, com a intencdo de criar um
entendimento da interdependéncia entre as economias dos paises, buscando maior cooperacéo.
Hoje é composta por 39 paises, incluindo os paises membros e os parceiros-chave, que
regularmente discutem e analisam os problemas uns dos outros, criando politicas para resolvé-los
(OECD, 2018).
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aversdao a mudancas que predomina no servico publico (MELCHOR, 2013). Um
exemplo dessa deficiéncia de implementacdo € o fato de que os instrumentos
disponiveis para avaliagdo e recrutamento de pessoal no governo federal néo
atendem as necessidades que séo especificas para a gestdo de pessoas, mesmo
que cumpram os principios definidos na Constituicdo para tal. Assim, ndo ha
planejamento nem para recompor e nem para reduzir a forca de trabalho (KOMATSU,
2013).

O Acérdao n° 2.212 de 2015, do Tribunal de Contas da Unidao (TCU)
apresentou, na pratica, a baixa implementacdo do PFT no Brasil. Nesse Acordao foi
possivel constatar que, das organizacbes que passaram por auditoria, 65% nao
possuiam, ou possuiam apenas parcialmente, uma definicdo de quantitativo de forca
de trabalho necessaria, e que das decisdes sobre necessidade de realizacdo de
concursos publicos, 59% né&o se baseavam em critérios técnicos suficientes. Essa
realidade pode ocasionar excesso ou falta de méo de obra, além de comprometer
grandemente o alcance das metas organizacionais e a capacidade de gestdo de
pessoas nos 0rgaos (SANTOS, SILVA e FERREIRA, 2017).

A partir dessa realidade constatada, vé-se a necessidade de busca de uma
cultura de planejamento da forca de trabalho no setor publico. Precisa-se caminhar
em direcdo a realizacdo de atividades como recrutamento, movimentacdo e
capacitacdo da forca de trabalho com a utilizacdo de instrumentos de gestédo
adequados, permitindo assim maior eficiéncia e atendimento as demandas dos
cidadaos, e maior sustentabilidade, com a utilizac&o de profissionais e competéncias
adequadas a cada momento (KOMATSU, 2013).

2.3.2 Metodologias de Planejamento da Forca de Trabalho

Para realizar o planejamento da for¢ca de trabalho diversas organizacoes e
estudiosos criaram, ao longo dos anos, diferentes metodologias. Em relacéo a essa

variedade de metodologias Komatsu (2013, p. 125 e 126) declara que:

Existem inUmeros modelos e técnicas disponiveis para ajudarem as
organizacfes a conduzirem seu planejamento da forca de trabalho. A
maioria desses modelos, no geral, é similar entre si, diferenciando-se, por
um lado, pelo grau de informatizacdo e automacgéo que pode alcancar o
processo em si, e, por outro, no quanto foram consideradas as
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especificidades da organizacdo. Existem modelos especializados em
determinados tipos de organizacéo, sua finalidade, ou, ainda, na forma de
execucgdo de determinadas atividades e assim por diante. Ou seja, € grande
a possibilidade de tornar o processo extremamente complexo e pouco
governavel e, na maior parte das vezes, é mais produtivo que se simplifique
o processo de PFT e ndo se busque abranger todas as variaveis envolvidas.

Cabe destacar que, de acordo com Serrano (2016), existem poucas producdes
cientificas sobre o planejamento da for¢a de trabalho para o setor publico. Além disso,
a maior parte dessas pesquisas na Administracdo Publica é relacionada a esse
planejamento nas areas de saude e educacao, quase nunca nas areas de formulagéo
de politicas publicas e administracdo (SANTOS, SILVA e FERREIRA, 2017), que é o
caso da carreira abordada neste trabalho.

Antes da especificacdo de algumas metodologias elaboradas e utilizadas por
diferentes organizagdes, € importante elencar os aspectos e premissas que podem
ser encontradas nos diferentes tipos de metodologia elaboradas.

Serrano (2016) defende que é essencial a definicdo dos processos envolvidos
na geracdo de resultados da organizacdo para que possa ser feito um
dimensionamento adequado de sua forca de trabalho. Ja Santos, Silva e Ferreira
(2017) destacam a necessidade da analise das competéncias necessarias para o
trabalho naquela organizacdo, de uma analise da forca de trabalho atual, de uma
andlise histérica e de entrevistas, sejam estruturadas ou semiestruturadas, para
entender a visdo da alta gestdo sobre a forca de trabalho. Outros pré-requisitos para

a realizacédo do PFT, de acordo com Melchor (2013, p. 8, traducdo nossa) séo:

i) informacdo e discussdo de alta qualidade, estratégia organizacional,
preocupac¢do com a eficiéncia e arranjos organizacionais que sejam suporte
para decisGes eficientes em relagdo a forca de trabalho; ii) bom
monitoramento do ndmero de pessoal, custos e competéncias; iii)
alinhamento do planejamento da forga de trabalho com a estratégia de cada
organizacao (...); iv) flexibilidade no gerenciamento da forca de trabalho; v)
perspectiva geral da alocagdo entre os setores da organizacédo (...) e 0
tamanho e os custos da forca de trabalho; e vi) prestacdo de contas dos
gestores sobre o planejamento da for¢a de trabalho.

Alguns outros requisitos para que o PFT seja efetivo sao:

a existéncia de uma lideranga organizacional que apoie as iniciativas de
modernizacao; a constru¢cdo ou atualizacdo das referéncias estratégicas
(missdo, visdo e objetivos estratégicos) definidas e reconhecidas; a
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definicdo dos processos de trabalho; a demanda pela atuacéo colaborativa
entre diferentes &reas funcionais, entre outros. (KOMATSU, 2013, p. 162).

Komatsu (2013) ainda destaca a importancia da participacdo das areas
finalisticas e de que a equipe realizadora desse planejamento seja representativa de
todas as unidades da organizacdo. Além disso, é importante o entendimento de que
todos os chefes de equipe séo responsaveis pelas atribuicdes de gestdo de pessoas
e de que cada pessoa da forca de trabalho também tem responsabilidade sobre seu
proprio desenvolvimento profissional (KOMATSU, 2013).

Silva et al. (2012) destaca que a responsabilidade fiscal, o alinhamento a
gestado estratégica e o dominio da sistematica de provisao de recursos humanos séao
premissas que precisam ser observadas no momento de realizacdo de um
Planejamento da Forca de Trabalho especificamente no setor publico.

A importancia da responsabilidade fiscal se deve ao pagamento de pessoal no
setor publico vir de recursos provenientes da receita publica, além de que, em caso
de concurso publico para provimento de cargos efetivos, os gastos passam a ser
permanentes apds a concessao de estabilidade aos servidores aprovados apés o
estagio probatério. Um instrumento criado para promover a responsabilidade fiscal
foi a Lei de Responsabilidade Fiscal - LRF?, com o limite estabelecido para gasto com
pessoal no Estado em 49% da receita corrente liquida (Lei Complementar n® 101, art.
20, inciso Il, alinea C).

Ja a premissa do alinhamento do PFT com a gestado estratégica do 6rgao se
da pelo fato de que a gestao de pessoas deve incentivar tanto o alcance dos objetivos
da organizacéo quanto o alcance dos objetivos dos funcionarios.

Quando comparadas as praticas mais avancadas de planejamento de forca de
trabalho dos governos dos diversos paises que compde a OCDE, pode-se observar
gue todas apresentam algumas caracteristicas em comum. Primeiro, o inicio do
planejamento da forca de trabalho sempre se da com a definicho da direcéo
estratégica que sera tomada, integrando assim as metas e objetivos estratégicos da
organizacdo. Além disso, sempre €& feita uma identificacdo das lacunas de

habilidades e competéncias e uma analise dos riscos relacionados a forca de

2 Lei Complementar n° 101, de 04 de maio de 2000 e que, segundo seu Caput “Estabelece normas de
finangas publicas voltadas para a responsabilidade na gestao fiscal e da outras providéncias”.
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trabalho. A terceira caracteristica em comum é que sempre é necessaria a definicao
de um plano de acdo de implementacdo do planejamento que sera realizado, e a
quarta € a necessidade de colocar em préatica o plano de implementacao. Por fim,
outras acbes estratégicas para o sucesso do PFT sdo as de monitoramento,
avaliacdo, revisdo e ajuste das estratégias do planejamento, de modo a responder
adequadamente as possiveis mudancas das circunstancias (MELCHOR, 2013).

Quanto aos obstaculos enfrentados na criacdo e aplicacdo de todas as
metodologias, Komatsu (2013) destaca: a dificuldade de quantificar pessoas e seu
nivel de esforco, que se trata, basicamente, da carga de trabalho; a alocacao atual
de pessoas normalmente ser fraca no quesito planejamento; a pouca importancia
dada as perspectivas futuras da organizacao; a falta de clareza do que cada area
deve realizar durante o PFT, uma vez que nao é um processo que envolve apenas
uma unidade; e as poucas informagdes, mesmo com excesso de dados levantados.
Ja quesitos como o entendimento da posi¢do prioritaria do PFT, o apoio dos
dirigentes do 6rgdo, um escopo bem definido e a clareza dos papéis e
responsabilidades na aplicacdo da metodologia sdo facilitadores para a realizagcao
do PFT (KOMATSU, 2013).

Diante de todas as semelhancas apresentadas, € importante destacar a
afirmacao de Silva, Santos e Ferreira (2017, p. 6) de que “Constatou-se inexistir um
método padrao ou Unico de dimensionamento ou planejamento da forca de trabalho
adequado a toda e qualquer organizacao publica” e assim cada organizagao deve
construir o seu juntando ou se baseando em métodos existentes (BORSATTO, 2009).
Assim, é importante a apresentacdo de alguns métodos elaborados e aplicados por
organizacdes governamentais, inclusive no Governo de Minas Gerais.

Uma metodologia importante de ser apresentada se trata de um projeto piloto
da prépria Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais em
busca de um levantamento de demanda de pessoal, no caso apenas dos cargos
efetivos. Ele foi criado em 2011 para construir e aplicar uma metodologia de PFT e

era composto pelas fases de: “a) levantamento de demanda de servigos; b)
levantamento de demanda de pessoal; ¢) solicitagcdo de concurso publico” (SILVA et
al, 2012, p. 4). Com a identificacdo posterior de que a analise ndo estava completa

para realizar o planejamento sem considerar 0s outros possiveis tipos de vinculo, foi
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feita uma reformulacéo dos critérios anteriores e formulada uma metodologia de dez

etapas, segundo a Figura 2 abaixo.

Figura 2 - Etapas da metodologia de PFT da SEPLAG-MG
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Fonte: Silva et al, 2012, p. 13

Descrevendo as etapas, a primeira consiste em entender quais sao as
carreiras e maneiras de ingresso do 6rgdo, seguindo para uma etapa de mapeamento
do quantitativo dos servidores do 6rgdo e seus cargos. Na terceira etapa, € feita uma
identificacdo de possiveis distor¢des entre o vinculo empregaticio do funcionario e as
atividades que o mesmo realiza. J4 na quarta, ha a estimativa do pessoal que se
perde com exoneracdes, aposentadorias e demissdes e, apds isso, é realizada a
etapa da projecdo da demanda, levando em conta fatores como a informatizagédo ou
redesenho de processos. Partindo para a sexta etapa, sdo cruzados os dados das
etapas que a antecedem, possibilitando a identificacdo da demanda de curto, médio
e longo prazo de pessoal. Na sétima etapa € feito o planejamento da provisdo de
pessoal, levando em consideracdo uma priorizacdo de demandas, e na oitava €
estimado o impacto financeiro que as alteracdes no pessoal causardo, buscando
maneiras de amortizar 0os custos. Na nona etapa as informacdes sao consolidadas

para analise da Camara de Coordenacao Geral, Planejamento, Gestdo e Financas
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(Lei Delegada n°® 180 /2011), que é o colegiado competente a autorizar ou ndo a
aplicacéo do que foi definido no PFT. Em caso de autorizagdo, parte-se para a décima
etapa, quando é feita a gestdo da provisao do que foi planejado (SILVA et al, 2012).

Antes desse esforco em direcdo a uma metodologia de PFT, o governo do
Estado de Minas Gerais j& havia elaborado uma metodologia para tal no ano de 2006,
com a intencao de testar em uma unidade da SEPLAG - a Superintendéncia Central
de Pericia Médica e Saude Ocupacional (SCPMSO) - e, posteriormente, difundi-la
para outras unidades e 6rgaos. Para tal, foram levantados dados correspondentes a
identificacdo de atribuicbes e atividades, o volume de produtos gerados, o
guantitativo de pessoal e a quantidade de tempo para execucao das atividades.
Esses levantamentos foram feitos por meio de entrevistas, analises dos fluxos,
levantamento de atribuicdes por unidade, levantamento do quantitativo de recursos
humanos e de produtos gerados por més, medicdo do tempo médio para realizacao
das atividades, levantamento dos tipos de pericias realizadas e dos tipos de produtos
gerados, levantamento dos tipos de vinculos trabalhistas existentes na unidade e,
por fim, identificacdo das sazonalidades e horarios de pico (KOMATSU, 2013).

Assim, foram definidas pela SEPLAG as atividades que o PFT deveria incluir:

. identificar a missdo, 0s objetivos, as metas organizacionais e as
estratégias definidas para o seu alcance;

. considerar mudancgas futuras previstas ou potenciais em relagédo ao
ambiente externo e interno e o cendrio mais provavel para o periodo;

. estimar as necessidades de recursos humanos alinhadas aos
objetivos da organizacdo e o cenério esperado para o futuro;

. diagnosticar a situacdo atual do quadro de pessoal sob o ponto de
vista quantitativo e qualitativo;

. identificar as diferengas entre as necessidades futuras e a oferta atual
de recursos humanos;

. definir estratégias para eliminar tais diferencas e assegurar que a
forca de trabalho atual se desenvolva de forma a contribuir para o
atendimento das demandas futuras, estimadas a partir dos objetivos
organizacionais e do cenario esperado;

. estabelecer um processo continuo de avaliagdo e adequacao as
mudancas de cenario. (KOMATSU, 2013, p. 148).

A Figura 3 a seguir demonstra o macrofluxo dessa metodologia.
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Figura 3 — Macrofluxo da metodologia de Planejamento da Forca de

Trabalho
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Fonte: Rocha e Morais, 2009, p. 8

Por fim, para a quantificacdo da forca de trabalho necesséaria nessa unidade
foram sugeridos trés indicadores, também chamados de “critérios de calculo” (Rocha
e Morais, 2009). Esses indicadores sao:

° Indicador 1: NUmero necessario de servidores = Meta relativa ao volume de
produtos demandados / Produtividade média desejada para o servidor; em
que Produtividade médica desejada para o servidor = Carga horaria efetiva
desejada para cada servidor / Tempo de execucdo unitario.

° Indicador 2: Nimero necessério de servidores = Meta relativa ao volume de
produtos demandados / Volume de produtos que cada trabalhador gera.

° Indicador 3: NUumero necessario de servidores = Carga horaria total gasta /

Carga horaria efetiva desejada para cada servidor; em que Carga horaria total gasta

= Meta relativa ao volume de produtos demandados x Tempo de execugao unitario.

Partindo para metodologias utilizadas pelos governos federais de diferentes
paises, cabe citar o Modelo de Planejamento da Forgca de Trabalho Federal dos
Estados Unidos. Criado pelo US Government Accountability Office3, esse modelo

apresenta cinco principios, sendo eles: a definicdo da direcdo estratégica desse

3 Também conhecido como GAO, o US Government Accountability Office é o Escritério de
Accountability do governo americano e se configura como uma agéncia independente e néo-
partidaria responsavel pelo controle de como séo gastos os impostos arrecadados pelo governo
(GAO, 2018).
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planejamento e envolvimento dos empregados e dos stakeholders?; a analise das
lacunas de habilidades e competéncias na forca de trabalho; a estratégia para
preenchimento dessas lacunas encontradas; o monitoramento e avaliagdo do
progresso; e a construcdo da habilidade de planejamento da forca de trabalho
(MELCHOR, 2013).

Na Espanha, os métodos para realizacdo do PFT no governo estao inclusos
no “Estatuto del Empleo Publico” e o levantamento das necessidades de pessoal s&o
feitos uma vez por ano, vinculado aos recursos or¢camentarios disponiveis. Na
Franca, por sua vez, existe um guia metodolégico para o Planejamento da Forca de
Trabalho no governo, e trata dos recursos humanos com uma divisdo em trés niveis:
o ministerial ou central, o operacional e o local. J4 no Reino Unido, foi definido um
roteiro basico para que cada organizacdo elabore sua metodologia de PFT. Esse

roteiro passa pelos seguintes passos:

« definir a atual estrutura de servicos e as necessidades futuras;

» determinar a estratégia para reestruturacdo da forca de trabalho:
treinamento, cursos gerenciais, educacéo, reforcar a retencao de pessoal
estratégico, redefinir mecanismos de incentivo (pagamentos diferenciados,
ampliac@o nas oportunidades de carreira etc.);

« analisar lacunas e o niumero de pessoas necessarias para cobrir lacunas e
melhor o conjunto de capacidades para tanto;

» determinar habilidades e competéncias requeridas para a entrega de seus
e servicos. (KOMATSU, 2013, p. 80).

Ja para o governo federal brasileiro, Komatsu (2013) propde uma metodologia

composta por sete fases:

=Y

. analisar/atualizar contexto interno e externo da organizacao;

2. definir/atualizar o direcionamento e demais referéncias estratégicas da
organizacao;

3. definir/atualizar cadeia de valor agregado da organizacdo, competéncias
e conhecimentos necessarios para sua operacao;

4. realizar/atualizar o levantamento de informagfGes quanto a forca de
trabalho da organizagdo (qualitativo e quantitativo);

5. elaborar cenérios alternativos de planejamento:

a. construcao de cendario futuro — mantidas as condi¢gfes atuais;

b. construcéo de cenario futuro — situacao ideal;

4 Stakeholders sdo 0s grupos sem 0s quais a organizacdo nao existiria (FREEMAN, 1984). Sdo os
interessados no desempenho da organizacdo e que afetam e/ou séo afetados por ela.
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6. identificar lacunas entre os cenarios de planejamento alternativos;

7. construir plano de acdo para suprir as lacunas identificadas entre o
cenario futuro sob condigBes atuais e o cenario futuro sob condicdes
ideais. (KOMATSU, 2013, p. 196).

Diante disso, tem-se que para analise da forca de trabalho do EPPGG que
sera realizada neste trabalho, serdo seguidas as premissas aqui indicadas para a
realizacdo de um Planejamento da Forca de Trabalho. Além disso, as metodologias
apresentadas serao utilizadas como guia e, algumas de suas fases, como inspiracao,

sendo adaptadas para a realidade especifica desta pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Segundo Gil (2010, p. 28), “Para que se possa avaliar a qualidade dos
resultados de uma pesquisa, torna-se necessario saber como os dados foram
obtidos, bem como os procedimentos adotados em sua analise e interpretacao”.
Assim, mostra-se essencial a apresentacao da metodologia utilizada neste trabalho,
ou seja, a maneira que ele foi realizado em direcdo aos objetivos propostos.

O seguinte trabalho se trata de um estudo de caso sobre a forca de trabalho
da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental no
governo do estado de Minas Gerais, focado em quatro 6rgdos do poder executivo
federal desse estado. De acordo com Gil (2010), realizar um estudo de caso permite
um detalhado conhecimento sobre o que € abordado, pois consiste em estudar um
Ou poucos objetos de maneira intensiva € minuciosa e tem como alguns de seus
propésitos o de formular hipoteses, de desenvolver teorias e o de preservar o carater
unitario do objeto de estudo.

Trata-se de um trabalho de carater quantitativo e qualitativo. Uma pesquisa
quantitativa pode ser descrita como uma pesquisa que visa a precisao, realizando
uma medicdo objetiva e quantificacdo dos resultados a partir de um plano
estabelecido a priori. Uma outra légica possivel de pesquisa é a pesquisa qualitativa,
que busca a obtencdo de dados descritivos, de acordo com a perspectiva dos
envolvidos na situacao analisada. Esse tipo de pesquisa objetiva uma visdo mais
subjetiva do tema analisado, sem o emprego de medicdes estatisticas (GODOQY,
1995).

Apbs a andlise de alguns modelos de Planejamento de Forga de Trabalho ja
elaborados e aplicados, observando-se seus conceitos e premissas, foi elaborada a
metodologia de analise deste trabalho, de forma alinhada a esses preceitos. Esta
metodologia pode ser dividida em trés etapas: em um primeiro momento foi realizada
uma analise do processo de alocacdo dos EPPGG, realizado pela Subsecretaria de
Gestdo de Pessoas da SEPLAG, com o apoio do Nucleo de Integracdo e
Desenvolvimento de Pessoas — NIDEP. Em um segundo momento, foi realizada uma
andlise quantitativa desses servidores e sua alocacdo e, apds isso, uma analise
qualitativa. O carater quantitativo abordou a analise do nimero de EPPGG no estado,

a alocacao desses servidores e dados como o numero atual de EPPGG em cargos
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em comissao, entre outros. Essa analise foi feita a partir de dados compilados de
uma planilha que é periodicamente atualizada pelo NIDEP, e que aborda os dados
de todos os EPPGG do Estado. Essa primeira fase permitiu que fosse percebida a
imagem completa da alocacdo desses profissionais, em termos quantitativos,
apresentando insumos para a realizacao da segunda fase.

A etapa qualitativa ocorreu em um segundo momento, sendo feita uma analise
mais aprofundada da alocacdo dos EPPGG em alguns 6rgdos selecionados,
considerando nao s6 os dados quantitativos disponiveis, como também a percepc¢éo
dos gestores. Essa percepcao foi captada por meio de entrevistas que buscaram
informacdes sobre a adequacdo do niumero e da alocacdo dos EPPGG diante das
demandas do 6rgao e da Administracdo Publica, além das atividades que realizam,
da qualidade de seu trabalho e da capacitacdo desses profissionais para atender as
atribuicoes destinadas a eles.

Desse modo, considerando as definicbes de pesquisa quantitativa e
qualitativa, a pesquisa proposta por esse trabalho se caracteriza como qualitativa-
quantitativa.

Em relacdo aos 6rgaos para a segunda parte da pesquisa, foram escolhidos
0S seguintes: Secretaria de Estado de Trabalho e Desenvolvimento Social - SEDESE,
a Secretaria de Estado de Desenvolvimento e Integracdo do Norte e Nordeste de
Minas Gerais - SEDINOR em conjunto com o Instituto de Desenvolvimento do Norte
e Nordeste de Minas - IDENE, a Fundacao Joédo Pinheiro - FJP e o Instituto Estadual
de Florestas - IEF.

A escolha desses 6rgaos foi feita, primeiramente, considerando o quantitativo
de EPPGG encontrado em cada um no momento, de forma a selecionar dois 6rgaos
de cada tipo: com maior presenca de EPPGG e com menor presenca de membros
dessa carreira. Como um dos objetivos desta pesquisa consiste na analise de
possiveis situacdes distintas de alocagcédo (excesso de alocagédo ou sub-alocacéo),
acreditou-se ser importante a escolha de 6rgdos que possuem muitos EPPGG e
outros com poucos EPPGG, de modo a observar suas diferencas.

Somado a isso, optou-se por escolher, em cada um dos dois casos citados
anteriormente, um 6érgdo da Administracédo Direta e uma entidade da Administracédo

Indireta pois, desse modo, € possivel fazer algumas extrapolacdes para outros
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O0rgdos com as mesmas caracteristicas, tendo em vista as diferentes estruturas
organizacionais e demandas que envolvem 06rgdos e entidades.

O quadro 1 indica as caracteristicas dos 6rgaos escolhidos.

Quadro 1 - Orgéos escolhidos e suas caracteristicas

Orgéo da Orgéo da
Administracéo Direta | Administracdo Indireta

Orgédo com quantidade

maior de EPPGG SEDESE FJP
Org&o com quantidade
menor de EPPGG SEDINOR IEF

Fonte: Elaboracgao propria

Um outro ponto determinante para a escolha desses 6érgaos foi a eliminagcéo
de dois casos. Primeiramente, dos 6rgaos ligados as trés areas prioritarias — saude,
educacdo e segurancga pubica - para as quais é destinado recurso especifico, uma
vez que se pode considerar que a alocacdo de EPPGG neles ndo tem se dado de
forma comum nos ultimos semestres devido a atual situacao fiscal do Governo do
Estado de Minas Gerais. Isso fez com que as aloca¢Bes das ultimas turmas
nomeadas tenham se dado nessas areas, o que nao foi feito exclusivamente por
demanda, e sim por restricbes de nomeacdo. Além disso, optou-se por eliminar a
SEPLAG, uma vez que é uma secretaria que apresenta realidade de alocacédo muito
distinta dos outros 6rgaos e entidades e, portanto, ndo € adequada para apresentar
uma visdo mais ampla sobre a alocacédo dos EPPGG no Estado de Minas Gerais.

J& a definicdo dos entrevistados em cada 6rgao foi feita da seguinte maneira:
foi realizado contato com altos gestores do 6rgao, como Chefes de Gabinete e
Secretarios Adjuntos, pedindo indicacao de gestor do 6rgao mais recomendado para
ser realizada uma entrevista sobre a alocacéo e o trabalho realizado pelos EPPGG.

Assim, foi realizada entrevista com o gestor recomendado e, nessa entrevista,
0 gestor indicou mais dois gestores para serem entrevistados: um da unidade/setor
com maior presenca de EPPGG e um da unidade/setor com menor ou nenhuma
presenca de profissionais dessa carreira.

Deste modo, foram realizadas trés entrevistas em cada 6rgdo analisado,

totalizando 12 entrevistas.
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Além disso, foi realizada entrevista com uma pessoa em cargo de alta gestao
responsavel pela alocacdo e gestdo da carreira dos Especialistas em Politicas
Publicas e Gestdo Governamental em Minas Gerais. Ao todo, foram realizadas 13
entrevistas.

Considerando os procedimentos técnicos para coleta e analise de dados
empregados neste estudo, quatro podem ser citados: a pesquisa bibliogréfica, a
pesquisa documental, entrevistas semiestruturadas e observagéo-participante.

De acordo com Boni e Quaresma (2005, p. 71) “a pesquisa bibliografica € um
apanhado sobre os principais trabalhos cientificos ja realizados sobre o tema
escolhido e que séo revestidos de importancia por serem capazes de fornecer dados
atuais e relevantes” e o referencial tedrico deste trabalho foi feito, majoritariamente,
por meio desse tipo de pesquisa. Assim foi realizado um estudo aprofundado acerca
do processo de profissionalizacdo da Administracdo Publica e da carreira de
Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental de Minas Gerais, além
de um estudo a respeito do Planejamento da Forca de Trabalho, sua importancia e
suas diferentes metodologias, nas quais a metodologia utilizada para tal neste
trabalho foi baseada.

Ja a pesquisa documental se assemelha a bibliogréfica, com a diferenca de
que ela é realizada baseada em documentos diversos, principalmente quando
internos a organizacgao (GIL, 2010). Neste trabalho sdo abordados, principalmente, a
legislacdo que rege o cargo de EPPGG e documentos e informacdes institucionais
internas a Secretaria de Estado de Planejamento e Gestao - SEPLAG, como o Banco
de Dados dos EPPGG, ja citado, elaborado e gerido pelo NIDEP, nucleo componente
da Subsecretaria de Gestédo de Pessoas - SUGESP.

Foram utilizadas também as técnicas de pesquisa de campo, por meio de
entrevista semiestruturada, para obter de forma qualitativa os dados sobre
adequacao do quantitativo, atribuicdes, alocacdo e demandas pelos EPPGG nos
orgaos selecionados do Estado de Minas Gerais. Entrevistas semiestruturadas
podem ser definidas como aquelas guiadas em um contexto mais informal, mesmo
que o entrevistador ja tenha perguntas definidas previamente, sendo abertas e
fechadas (BONI; QUARESMA, 2005).

Para a realizacdo dessas entrevistas semiestruturadas foram elaborados trés

roteiros diferentes, que podem ser encontrados no Apéndice 1. O primeiro deles foi
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especificamente para a entrevista realizada com o cargo de alta gestao responsavel
pela carreira de EPPGG, e objetivava uma compreensao maior de como se da o
processo de alocacéo e realocagdo dos EPPGG. O segundo roteiro foi elaborado
para a realizacdo da entrevista com o representante do érgdo, de modo a obter
informacdes gerais sobre a alocagédo e o trabalho dos EPPGG no mesmo. Ja o
terceiro e quarto formulario foram elaborados, respectivamente, para entrevista com
0s gestores das unidades/setores com presenca e sem presenca de EPPGG em sua
equipe.

As entrevistas foram realizadas no periodo de 27 de marco a 10 de maio de
2018. Todas foram gravadas, com a devida autorizagdo dos entrevistados, e
transcritas, para possibilitar a analise cuidadosa dos dados. Os entrevistados terdo
sua identidade preservada, por isso, seréo identificados com as letras de A a L,
enquanto a pessoa em cargo de alta gestdo responséavel pela alocacao e gestédo da
carreira, sera identificada como “Gestora da carreira de EPPGG”.

Cabe destacar, por fim, que nesta pesquisa foi utilizada também a técnica de
observacdo participante, que pode ser caracterizada como uma pesquisa com
“participacéao real do pesquisador com a comunidade ou grupo. Ele se incorpora (...),
confunde-se com ele. (...) participa das atividades normais deste” (MARCONI e
LAKATOS, 2002, p. 90). Isso porgue a tematica da pesquisa € a forca de trabalho da
carreira de EPPGG e a pesquisadora realizou Estagio Obrigatério no Nucleo de
Integracdo e Desenvolvimento de Pessoas, atual responsavel pela gestdo dessa
carreira, o que inclui a alocacédo e realocacao dos servidores. Assim, a pesquisa €
realizada baseada em um conhecimento concreto dos processos de gestdo da
carreira e munida de dados mais completos e apurados, tendo em vista participar do

dia-a-dia de alocacéo e gestdo dos membros dessa carreira.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo, sera realizada uma analise dos resultados, tanto qualitativos
quanto quantitativos, encontrados por meio das entrevistas, observagao participante
e andlise de dados. Esta andlise sera dividida em trés topicos: a analise do processo

de alocacédo, a analise quantitativa dos dados e a analise qualitativa.

4.1 Processo de Alocacéao

O processo de alocacao e realocacao dos Especialistas em Politicas Publicas
e Gestdo Governamental se da no ambito da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas
(SUGESP) da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestao (SEPLAG). Segundo
a SEPLAG, essa subsecretaria “tem por competéncia coordenar a formulagao, a
execucao, a avaliacdo, a orientacdo técnica e o controle, em nivel central, de politicas
publicas voltadas para a gestao de recursos humanos dos érgaos e entidades do
Poder Executivo Estadual.” (SEPLAG, 2018, “Setor Publico”).

Inserido na estrutura da SUGESP esta o Nacleo de Integracdo e
Desenvolvimento de Pessoas (NIDEP), antigo Nucleo de Gestdo da Carreira de
Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG). Esse nlcleo,
gue antes tinha a atribuicdo de gestdo apenas da carreira de EPPGG, teve suas
atribuicbes ampliadas para a gestdo das outras carreiras da SEPLAG por meio do
Decreto n® 47.337 de 12 de janeiro de 2018. No artigo 37 desse Decreto, estao

elencadas as atribuicdes desse nucleo:

Art. 37 — O Ndcleo de Integracéo e Desenvolvimento de Pessoas tem como
competéncia viabilizar e implementar as solucfes de gestdo de pessoas dos
servidores em exercicio na Seplag, bem como dos integrantes da carreira
de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental -
EPPGG —, com atribuicbes de:
| — Planejar e coordenar o processo de alocagcdo dos servidores de que
trata o caput de acordo com o perfil do servidor e as atribuicbes do cargo,
fortalecendo a gestéo por competéncias;

(..)
IIl — Definir as regras de exercicio e os procedimentos de movimentacgéao
dos integrantes da carreira de EPPGG, observadas as diretrizes
estabelecidas pelo Conselho de Desenvolvimento da Carreira — CDC —, de
gue trata o art. 6° da Lei n® 18.974, de 29 de junho de 2010;
(..)
VI — Estabelecer critérios e promover a adequada distribuicao das vagas
de estagio supervisionado do Curso de Administragao Publica, atendendo
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as demandas dos 6rgaos e alinhando-as com as prioridades do governo;
(MINAS GERAIS, Decreto n° 47.337 de 12/01/18, art. 37, grifo nosso).

Diante disso, todo o processo de alocacéo da carreira de EPPGG € atribuido
a essa subsecretaria, com foco no NIDEP, que é responsavel por realizar todos os
tramites desse processo, enquanto a decisao final é de atribuicdo da subsecretaria
da SUGESP.

A alocacéo dos EPPGG pode ser dividida em dois processos: o processo da
primeira alocacdo, que ocorre no momento da nomeacao desses servidores no
cargo, e o processo de troca de local de exercicio ou realocagéo, que pode acontecer
varias vezes durante a carreira dos EPPGG, profissionais esses que podem ser
alocados, durante sua vida profissional, nos mais variados érgaos e entidades da
administracdo direta e indireta do Estado de Minas Gerais.

Segundo a Gestora da carreira de EPPGG entrevistada, essa alocacao inicial
dos EPPGG era feita baseada nos locais do Estagio Obrigatorio ocorrido durante o
ualtimo ano do CSAP:

A alocagdo vinha muito disso, a partir de onde vocé fez o estagio. As
pessoas ja ficavam naqueles locais, a grande maioria, um caso ou outro que
nao. (...) Entdo sempre faziam testes, olhavam o perfil com o perfil da vaga.
Esse é o ideal, vocé tentar compatibilizar o perfil da vaga com o perfil da
pessoa. (Gestora da carreira de EPPGG).

A alocacdo dos alunos nas vagas para o Estagio Obrigatério € feita,
primordialmente, pelo NIDEP. Utilizando-se da observacéo participante, foi possivel
perceber que essa alocacgao funciona por meio das seguintes fases:

° 12 Fase - Workshop de Alocacao: nessa primeira fase, que ocorre no inicio do
semestre letivo, a equipe do NIDEP realiza um workshop, na prépria Fundagéo Joéo
Pinheiro, com os alunos da turma a ser alocada - turma que se encontra no 6° periodo
do curso - apresentando todo o processo de alocagédo que sera realizado durante o
semestre, que culminara no inicio do Estagio Obrigatorio no semestre seguinte, que
corresponde ao 7° periodo do curso para os alunos. Dessa fase participam tanto o
gestor do nucleo quanto os psicologos e estagiarios.

° 22 Fase - Aplicacéo de Teste Psicoldgico: essa fase acontece no mesmo dia
do Workshop de Alocacgéo e se trata da aplicagdo de um teste psicoldgico individual,

para comecar a tracar os perfis e caracteristicas dos alunos. Essa fase é realizada
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pelos psicologos do nucleo, que sdo responsaveis pela escolha do teste, aplicacao
e posterior avaliagdo dos resultados. O teste usado nos processos de alocacao
ocorridos no ano de 2017 foi o Human Guide, disponibilizado pela Vetor Editora, mas,
no caso de encerramento da licenca de aplicacdo, o novo processo de licitacdo pode
culminar na compra de outro teste similar.

° 32 Fase - Formulario de Perfil do Aluno: No periodo em que os psicologos
avaliam os resultados do teste, elaborando o perfil psicolégico de cada aluno, é
enviado por e-mail para todos os alunos o “Formulario de Perfil do Aluno” para que
cada um preencha e remeta novamente ao NIDEP. Esse formulario pede
informacdes pessoais do aluno, além de questionar sobre 0s seguintes temas:
objetivo profissional, perfil profissional, trajetoria profissional, nivel de escolaridade,
formacdo complementar, areas de interesse profissional e informacgfes
complementares. As informacfes obtidas por meio do formulario sdo agregadas ao
resultado do teste psicoldgico para a elaboracéo do perfil do aluno.

° 42 Fase - Entrevistas Devolutivas: na quarta fase os psicologos realizam
entrevistas individuais com todos os alunos, repassando os resultados do teste
psicolégico e abordando tematicas como as experiéncias profissionais e
educacionais dos alunos, suas areas de interesse e habilidades.

° 52 Fase - Alocacao dos Alunos: nessa fase as informacdes obtidas até entéo
sobre os alunos séo cruzadas com as vagas disponiveis para a alocacao. Essas
vagas sao definidas anteriormente e o seu processo de decisdo se inicia pelo
preenchimento, por meio das &reas solicitantes de estagiarios, do formulario
“‘EPPGG - Solicitacao

Estagiario CSAP” (Apéndice 4), que pode ser encontrado na “Lista de Formularios”
do Portal do Servidor (www.portaldoservidor.mg.gov.br). Todos os 6rgaos e unidades
da Administracao Publica do Estado de Minas Gerais podem solicitar estagiarios por
meio desse formulario, que deve ser remetido ao e-mail do NIDEP e que aborda
dados da unidade solicitante, justificativa para a demanda, definicdo do tutor que
acompanhard o aluno, atividades a serem desenvolvidas e as habilidades,
conhecimentos e atitudes necessarias no estagiario para a referida vaga. A decisao
final sobre quais vagas devem ser priorizadas é feita pelo Subsecretario de Estado
de Planejamento e Gestdo, em conjunto com a subsecretéaria de gestédo de pessoas.

Assim, apo6s o cruzamento dos dados dos alunos com as vagas disponiveis é feita a
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alocacdo dos futuros EPPGG, com posterior aval do secretario. E importante
destacar que hd um grande peso da decisdo da alta direcdo no momento da defini¢céo
das vagas disponiveis e prioritarias e da aprovacédo das alocagdes feitas previamente
pelos psicologos. Assim, mesmo no caso de um aluno ser mais adequado para uma
vaga, caso outra seja definida como mais estratégica e necessaria, a priorizacao sera
para a vaga estratégica.

° 62 Fase - Entrevista nos Orgaos: ap0s a definicio da alocacéo inicial, os
orgdos e unidades em que os alunos foram alocados e os proprios alunos séo
informados dessa decisdo e é marcada uma entrevista final de cada aluno na
respectiva unidade de alocagédo. Essa entrevista é de responsabilidade de cada
unidade, cabendo a elas apenas repassar 0s resultados dessa entrevista para o
NIDEP. Apds essa entrevista, ndo havendo nenhum problema, o processo de
alocacao é concluido e o tutor de cada aluno passa a acompanha-lo.

Cabe destacar que apds esse processo, de forma complementar a ele, é
realizado um Workshop de Tutores, para a capacitacdo desses servidores para o
acompanhamento dos estagiarios e o Treinamento Comportamental para os alunos,
com informacgdes a respeito do dia a dia, das normas, condutas e comportamento
desejavel durante o estagio, além de ser um momento para sanar as possiveis
duvidas dos alunos quanto ao periodo de estagio.

Todo esse processo € realizado em parceria com a Escola de Governo da
Fundacao Joao Pinheiro, principalmente em contato com o professor coordenador do
estagio obrigatério e com a coordenacao do curso. Além disso, existe uma fase desse
processo que € realizada apenas em alguns semestres, de acordo com a
disponibilidade de tempo e andamento do cronograma semestral do NIDEP: a
aplicacao de dinamicas empresariais, que sdo mais um subsidio para o entendimento
do perfil comportamental e profissional dos alunos.

Diante de tudo isso, a primeira alocacao dos EPPGG era feita apos um estudo
mais aprofundado dos perfis profissionais e das vagas, uma vez que, como dito pela
Gestora da carreira de EPPGG entrevistado, o local que o aluno realizava o seu
Estagio Obrigatorio quase sempre se configurava como o local de sua primeira
alocacao, ap0s a nomeacdo. Assim, como o processo de alocacao desse estagio €

feito buscando esse alinhamento entre perfil e vaga, consequentemente a alocacao
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também se dava, em geral, alinhando as necessidades do estado com as
caracteristicas dos profissionais.

Cabe ressaltar que, mesmo quando a alocacgao era feita dessa maneira, um
dos grandes problemas observados era no quesito da demanda das vagas. Como
sera descrito com maior profundidade ao longo deste capitulo, ha uma grande
desigualdade de informacdes entre os 6rgdos e entidades em relacdo a como fazer
a requisicdo de um EPPGG ou um estagiario da Fundacdo Jodo Pinheiro. Diante
disso, pode-se constatar que a demanda recebida por EPPGG e estagiarios nao
representa a real demanda do Estado, uma vez que alguns érgéos e entidades néo
séo informados de como fazer essa requisigao.

A Gestora da carreira de EPPGG entrevistada ressalta a importancia de a
alocacéo ser feita de maneira a alinhar o perfil do profissional com o perfil da vaga e

mostra como era realizado esse processo:

Claro que (...) sdo todos formados igualmente, entdo (...) todo mundo pode
trabalhar em qualquer lugar. Porque a carga (...) tedérica € a mesma. Mas
como as pessoas as vezes ja fazem estagio, elas se identificam com
determinadas areas, € legal. (...) muitos tém uma segunda formagéo, (...)
gue acabava direcionando para alguma area que fosse dessa segunda
formacéo. (Gestora da carreira de EPPGG).

Porém, essa maneira de ser feita a primeira alocacéo do servidor EPPGG ao
entrar no Estado ndo continua atualmente, permanecendo apenas a alocacdo do
Estéagio Obrigatério. Atualmente, ndo esta ocorrendo a posterior alocagdo do EPPGG
na mesma area ho momento de sua nomeacao. De acordo com a gestora, iSS0O se
deu por causa do momento atipico pelo qual o governo de Minas Gerais esta

passando:

[...] logo em setembro vieram as vedacfes da LRF, a gente ficou (...) no
limite prudencial, (...) hoje estamos em 49,99%, o que nos dificultou muito
para poder fazer essas nomeac¢fes. Entdo nesse periodo a gente teve que
mudar bastante a forma de fazer a alocacao (...) como a gente ficou muito
restrito a Saude, Educacao e Seguranca Publica (...) e foi a partir dai que a
alocacao passou a ser de uma forma bem estratégica dentre desses érgaos,
até para provocar mudancgas, para ajudar nesse processo de mudanca de
prioridade de governo. (Gestora da carreira de EPPGG).

Diante disso, essa gestora destaca que, mesmo sempre ocorrendo pedidos

por meio de Oficios, Memorandos e telefonemas solicitando que a nomeacdo do
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aluno que realizou estagio na unidade se dé 1a, é impossivel para o Estado atender
a esses pedidos.

Além disso, ela declara que é de conhecimento da SEPLAG que existem
outras unidades que precisam de pessoas, inclusive a prépria SUGESP, mas que
ndo € possivel a alocacdo nos 6rgdos e unidades que ndo sejam das trés areas

citadas a cima.

[...] a gente pegou esse periodo muito complexo para vocé poder trabalhar
de uma forma melhor. Porque se a gente conseguisse, de fato,
compatibilizar mais as vagas, que nés temos muitas, com as pessoas, seria
o ideal. Se vocé consegue conjugar a necessidade, as prioridades do
Governo, com o desejo das pessoas (...). Se a gente tivesse uma outra
realidade financeira a gente podia fazer isso de uma forma melhor, (...) mas
eu avaliei que ndo foi ruim, porque sao areas que de fato sao nevralgicas de
qualquer governo, que é o que a populacédo pede, que € salde, seguranga
e educacdo. Entdo eu acho que nossa misséo é trabalhar para a melhoria
disso mesmo. (Gestora da carreira de EPPGG).

Diante disso, as ultimas turmas foram nomeadas nessas areas: a turma do
XXX CSAP na Seguranga Publica, com maior foco no sistema prisional, e a turma do
XXXl CSAP na Educacdo, com um foco na descentralizacdo, enviando alguns
servidores para as regionais da Secretaria de Estado de Educacéo (SEE).

As vagas na Seguranca Publica foram definidas em conjunto com o pessoal
das secretarias, de forma a abordar os locais estratégicos, principalmente na parte
de logistica, planejamento e nas unidades prisionais. Ja nessa ultima alocagéo, da
turma do XXXI CSAP, foram levantadas as vagas disponiveis na Educacédo e a
definicdo de servidor por vaga nao foi feita de forma a avaliar o perfil do profissional
ou da vaga.

A decisdo sobre a maneira que seria feita a distribuicdo dos alunos pelas
vagas disponiveis foi por meio de um ranking das notas dos alunos ao longo do curso
e, na ordem crescente de posicdo no ranking os alunos foram chamados para
escolher sua vaga de preferéncia, dentre as disponiveis. A conducéo dessa alocacgéo
foi feita pela propria Secretaria de Estado de Educacéo, em parceria com o NIDEP e
com a Subsecretaria de Gestao de Pessoas e o0 Secretario da SEPLAG.

Dessa forma, vé-se que essa alocacdo inicial dos EPPGG nos ultimos
semestres perdeu, em grande parte, o seu foco em atender as necessidades do

Estado com o perfil mais adequado para a vaga especifica. Isso se deu muito pela
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restricdo de alocacdo em poucos 6rgaos, mas, mesmo dentro das vagas desses
orgaos, atualmente néo é feita uma alocacéo estratégica, considerando um elemento
que é essencial no Planejamento da Forca de Trabalho, que se trata da alocagéo das
pessoas mais adequadas para cada tipo de trabalho.

Isso pode causar grandes problemas, como a desmotivacdo do servidor, por
fazer um trabalho para o qual ndo tem o perfil mais adequado, ou a perda de
eficiéncia da prestacédo de servigos, uma vez que o profissional alocado na vaga nao
€ necessariamente o melhor recurso humano que estava disponivel para aquela vaga
em especifico. Assim, outro profissional daquela mesma turma poderia ser mais
adequado para aquela vaga, mas a maneira como a alocacéo esta sendo realizada
nao permite essa avaliacao.

Cabe destacar também que a restricdo da alocacdo nos 6rgdos da Saude,
Educacédo e Seguranca Publica também significa que outros 6rgaos que precisam de
alocacdo de pessoal, sejam impedidos de serem atendidos. Porém essa € uma
realidade imutével diante da situacédo financeira do Estado e o que pode ser alterado,
no momento, sdo apenas as inadequacodes na forma que a alocacédo vem sendo feita
dentro desses 6rgaos.

Partindo para a segunda parte desse processo, que se trata da troca de local
de exercicio do servidor EPPGG durante a sua carreira, de acordo com a alta gestora,
essa se da de forma a atender as demandas do Estado. A demanda dos 6rgéos por

pessoal é feita por varios meios:

Chega de vérias formas, sabe? Tem gente que preenche papel, pede o
secretario, o secretario-ajunto, o subsecretéario, o pessoal me liga (...). Ai a
gente segue o rito e pede para preencher o formulario, aonde tem as
caracteristicas da vaga, o que que ele precisa |4, quais as caracteristicas...
(Gestora da carreira de EPPGG).

O formulario “EPPGG - Formulario de Solicitagdo de Exercicio” (Apéndice 2),
que também se encontra na “Lista de Formularios” do Portal do Servidor
(www.portaldoservidor.mg.gov.br) é o meio por meio do qual é realizado o pedido
oficial por servidor EPPGG. Um grande problema desse processo é a falta de
informacao para os diferentes 6rgdos e entidades sobre a maneira de realizar esse

pedido. Mais do que isso, durante as entrevistas realizadas neste trabalho houve a
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informacéo de que alguns gestores e unidades nem sabem que € possivel realizar
esse pedido.

Essa falha na informacdo causa grandes problemas para um adequado
Planejamento da Forca de Trabalho, uma vez que é mais provavel que as unidades
e orgdos com gestores com maior proximidade da alta gestdo e dos servidores da
SEPLAG, da SUGESP e do NIDEP tenham mais informacdes sobre o processo e,
consequentemente, sejam mais propensos a requisitar vagas e ter suas requisicoes
atendidas. E importante destacar também que a gestora da carreira informou que,
mesmo sendo uma competéncia dela, as decises finais que dizem respeitos as
realocacfes sdo feitas pelo secretario de estado, de acordo com as demandas
consideradas estratégicas por ele. Esse ponto precisa ser destacado, uma vez que
ele pode gerar certa politizacéo das decisdes sobre 0 pessoal, 0 que pode acontecer
em detrimento de decis6es mais estratégicas.

Sobre o desenrolar desse processo a gestora diz:

... quando algum servidor aparece aqui para ser realocado, a gente procura
verificar onde ele ja trabalhou, qual a aptiddo dele, se ele tem uma outra
formagdo. Isso também é importante e como os pedidos sdo muitos, a gente
faz um ranking, ai eu apresento para o Secretario de Planejamento duas,
trés opcdes para decisdo (...) ai entre aquelas ele escolhe. (Gestora da
carreira de EPPGG).

Por sua vez, o servidor pede sua realocagéo também utilizando um formulario,
o “EPPGG - Solicitagdo de Mudanca de Exercicio” (Apéndice 3), que pode ser
encontrado no mesmo site dos dois citados anteriormente. Nesse formulario o
EPPGG identifica seus dados pessoais, os dados da alocacao atual, a justificativa
para o pedido de realocacao e as areas de interesse preferenciais.

Outra maneira dessa alocacéo ser feita € quando o pedido chega diretamente
para o0 Secretario de Planejamento e Gestdo, ou se trata de uma demanda ja
percebida por ele. Nesse caso, séo buscados EPPGG que se adequem as demandas
das vagas em questdo. Além disso, existem os pedidos de cessao para 6rgdos que
nao sejam da Administragdo Publica estadual de Minas Gerais, como é o caso de
pedidos feitos pela Prefeitura Municipal de Belo Horizonte. Nesses os 6rgaos pedem,
normalmente por meio de Oficio, por EPPGG especificos e o NIDEP é responsavel

por fazer essa ponte com o 6rgdo que a pessoa requisitada esta alocada para



65

averiguar a possibilidade de cessao dessa pessoa, com necessidade de posterior
aprovacao da alta administragao.

Na opinido da alta gestora entrevistada, esse processo de realocacéo
melhorou bastante se considerado o periodo anterior a entrada do atual Secretario
de Planejamento e Gestdo. Ela afirma que a realocacdo se dava, em geral, por
interesse individual e de cargo dos EPPGG, e ndo com foco na real necessidade do
Estado, o que ela considera que foi diminuido nessa gestdo. Ela também ressalta a

possibilidade de melhoria:

Eu acho que pode melhorar ainda, quando a gente sair dessa, o Estado sair
dessa questdo complexa da Lei de Responsabilidade Fiscal, melhorar seu
orcamento. Eu acho que a gente pode trabalhar numa forma melhor. Mas
eu acho que o objetivo é esse, no sentido de levar as pessoas a trabalharem
onde o Estado precisa delas. Nao s6 os EPPGG, mas eu acho que todo
servidor publico deveria pensar assim: ‘Onde o Estado precisa de mim?’,
‘Onde que eu posso servir melhor?’. (Gestora da carreira de EPPGG).

Ainda em relacdo a essas alocagfes e trocas de local de exercicio, a gestora
diz haver um controle dos numeros dos EPPGG, como nimero de aposentadorias.
Mas na pratica essas aloca¢fes sao feitas mais baseadas na demanda de EPPGG
do que em uma analise histérica e numérica dessa alocacéo. Assim, o foco antes era
alocar o EPPGG no 6rgédo e unidade de estagio, e agora as alocacdes se dao apenas
nas trés areas possiveis. Nos dois casos, ndo se € falado em nenhum momento de
uma analise mais profunda de demanda quantitativa dos 6rgaos, de um trabalho de
reposicao de mao de obra, tanto aposentada quanto proveniente de desligamentos,
além de alguns érgaos nao terem informacbes sobre como realizar o pedido por
EPPGG, ou receberem informacdes fragmentadas. Tudo isso mostra como o Estado
tem passado por dificuldades para alocar os EPPGG, geradas principalmente pelo
atual momento econdémico delicado.

Para além disso, as praticas de alocacdo e realocacdo dos EPPGG
demonstram falhas estratégicas de Planejamento da Forca de Trabalho, tanto
quantitativa quanto qualitativamente. Assim, a alocacéo do Estagio Obrigatdrio é um
passo em direcdo a uma alocacao mais estratégica, mas nao é suficiente, uma vez
que a analise da demanda, tanto para o estagio quanto para a alocacéo e realocacao
dos servidores, muitas vezes se da por decisdes politicas ou séo prejudicadas pela

falta de informacdo que alguns Orgdos tém sobre o acesso a forca de trabalho
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EPPGG. Além disso, atualmente nem mesmo a alocacéo dos Estagios Obrigatorios
séo levadas em consideracdo no momento da alocacao apds a nomeacao, pois essa
deve ser feita apenas nas areas de Saude, Educacao e Segurancga Publica e, mesmo
dentro dessas areas, as alocacfes tém sido feitas baseadas em critérios
inadequados de acordo com as premissas do Planejamento da Forca de Trabalho.

Para concluir, se comparados todo o processo de alocacéo e realocacao atual
dos EPPGG no Governo do Estado de Minas Gerais com as premissas para esse
planejamento, é possivel identificar concordancias e discordancias. Considerando as
concordancias, o processo realizado pela SEPLAG busca analisar as competéncias
e a forga de trabalho atual do 6rgéo, por meio do “EPPGG — Formulario de Solicitagdo
de Exercicio”, o que sao premissas de um PFT.

Ja os seus pontos de discordancia sdo a nao realizacdo de uma anélise
histérica e nem uma busca da visdo da alta gestdo dos érgaos e entidades sobre a
forca de trabalho. Além disso, ndo ha um alinhamento do planejamento da forca de
trabalho com a estratégia da organizacdo e ndo ha uma constante analise da
perspectiva geral da alocacao entre os diversos 6rgaos e entidades da Administracéo
Publica. Além disso, um PFT sempre deve buscar conjugar as prioridades da
organizagdo com as preferéncias individuais dos servidores, porém o planejamento
gue tem sido feito pela SEPLAG, em ultima instancia, ndo consegue atender nenhum
desses dois objetivos, exatamente por nao ser realizado com base em todas as

premissas de um adequado Planejamento da Forca de Trabalho.

4.2 Andlise Quantitativa

A segunda parte da aplicacdo da metodologia elaborada para este trabalho
se trata de uma analise quantitativa dos dados disponiveis a respeito dos
profissionais da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestéao
Governamental. Como ja dito anteriormente, os dados concernentes a essa carreira
sdo gerenciados pelo Nucleo de Integracdo e Desenvolvimento de Pessoas da
SEPLAG, o NIDEP. Esses dados foram compilados, pela autora, em seu periodo de
estagio, em uma planilha do Excel que deve ser atualizada a cada mudanca de status
de algum EPPGG.
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Para a analise quantitativa realizada foram usados os dados presentes nessa
planilha no dia 21 de novembro de 2017. Cabe destacar que ocorrem mudangas no
status de alguns EPPGG todos os meses em funcdo de mudanca de alocagéao e,
portanto, esses dados estdo em constante alteracdo. Além disso, os dados datam de
periodo anterior a nomeacao da turma do XXXI CSAP, que foi inteiramente alocada
na Secretaria de Estado de Educacédo (SEE), ndo tendo sido contemplada no
presente trabalho.

Porém, para uma analise geral, considera-se que os dados aqui apresentados
sao representativos da realidade atual dessa carreira, uma vez que as mudancas que
possam ter ocorrido desde entdo pouco alteraram o quadro geral de alocagéo.

O numero total de EPPGG ativos no periodo estudado é de 6515 servidores.
Esses especialistas estdo alocados nos diversos 6rgdos da administracdo direta e

indireta do Estado de Minas Gerais, conforme explicitado na Tabela 1.

5 Numero encontrado na Planilha de Dados do NIDEP. O numero desses servidores apresentado no
Portal se difere, mesmo que minimamente, do total encontrado na planilha estudada.



Tabela 1 - Alocacéo dos EPPGG ativos em novembro de 2017

68

ORGAO/ENTIDADE DE EXERCICIO QUANTIDADE % GERAL % GERAL (sem SEPLAG)
GOVERNO ESTADUAL DO ALAGOAS 1 0,15 0,24
GOVERNADORIA 1 0,15 0,24
GOVERNO ESTADUAL DO MARANHAO 1 0,15 0,24
ARMVA 1 0,15 0,24
IEF 1 0,15 0,24
BDMG 1 0,15 0,24
IPEM 1 0,15 0,24
PREFEITURA MUNICIPAL DE CAETE 1 0,15 0,24
FEAM 1 0,15 0,24
ASSEMBLEIA LEGISLATIVA MG 1 0,15 0,24
SEDINOR 1 0,15 0,24
CODEMIG 1 0,15 0,24
SERVAS 1 0,15 0,24
UEMG 1 0,15 0,24
DEFENSORIA PUBLICA 2 0,31 0,48
PMMG 2 0,31 0,48
FCS 3 0,46 0,72
ESP/MG 3 0,46 0,72
IDENE 3 0,46 0,72
FUNED a 0,61 0,96
DER/MG 5 0,77 1,20
SEEDIF 5 0,77 1,20
SEMAD 5 0,77 1,20
SEDECTES 5 0,77 1,20
IEPHA 5 0,77 1,20
FAPEMIG 5 0,77 1,20
FUNDAGAO TV MINAS 6 0,92 1,44
SEAPA 6 0,92 1,44
CGE 6 0,92 1,44
UTRAMIG 6 0,92 1,44
FHEMIG 6 0,92 1,44
PCMG 7 1,08 1,67
HEMOMINAS 7 1,08 1,67
SEC 74 1,08 1,67
ARMBH 3 1,23 1,91
SETOP 8 1,23 1,91
SEDA 9 1,38 2,15
SETUR S 1,38 2,15
SEESP 10 1,54 2,39
IPSEMG 10 1,54 2,39
SECIR 12 1,84 2,87
SESP 12 1,34 2,87
AGE 13 2,00 3,11
SEGOV 13 2,00 3,11
SEF 14 2,15 3,35
PMBH 17 2,61 4,07
SEE 20 3,07 4,78
SEDPAC 20 3,07 4,78
SECCRI 21 3,23 5,02
FIp 21 3,23 5,02
SEDESE 27 4,15 6,46
SES 28 4,30 6,70
SEAP 35 5,38 8,37
SEPLAG 232 35,64 55,50
Total Geral 651 100,00 155,74

Fonte: Planilha de Status EPPGG (NIDEP, 2018)
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Outro ponto de destaque € a pouca presenca de EPPGG nos 6rgaos da
Administracdo Indireta, se comparado com os 6rgaos da Administracao Direta. Isso
pode ser constatado ao observar que, entre 0s quinze 6rgdos com menor presenca
de EPPGG, sete sdo orgaos da Administracao Indireta, sendo eles quatro autarquias
(Agéncia de Desenvolvimento da Regidao Metropolitana do Vale do A¢o - ARM/VA,;
Instituto Estadual de Florestas - IEF; Instituto de Metrologia e Qualidade do Estado -
IPEM; e Universidade do Estado de Minas Gerais - UEMG), uma fundacao (Fundagéo
Estadual do Meio Ambiente - FEAM) e duas empresas publicas (Banco de
Desenvolvimento de Minas Gerais - BDMG e Companhia de Desenvolvimento
Econdmico de Minas Gerais - CODEMIG).

Vale destacar que, desses quinze 6rgaos, quatorze tém a presenca de apenas
um EPPGG. Por sua vez, dentre os quinze érgaos com maior presenca de EPPGG,
apenas dois sao da Administragcao Indireta, o Instituto de Previdéncia dos Servidores
do Estado de Minas Gerais - IPSEMG, uma autarquia, e a Fundacéo Jodo Pinheiro -
FJP.

Assim, dentre o total de EPPGG ativos, 96 (noventa e seis) estdo alocados em
entidades da Administracdo Indireta do Poder Executivo Estadual Mineiro; 1 (um)
estd alocado em uma Organizagdo Civil sem Fins Lucrativos (Servico Social
Autdnomo - SERVAS); 533 (quinhentos e trinta e trés) estdo alocados em 6rgaos da
Administracdo Direta do Poder Executivo Estadual Mineiro; 18 (dezoito) estéo
alocados em Prefeituras Municipais do Estado de Minas Gerais (Prefeitura Municipal
de Belo Horizonte e Prefeitura Municipal de Caeté); 2 (dois) estéo alocados no Poder
Executivo Estadual de outros estados da federacdo (Estado do Maranhdo e de
Alagoas); e 1 (um) esta alocado em 6rgdo da Administracdo Direta do Poder
Legislativo Mineiro (Assembleia Legislativa de Minas Gerais).

O Gréfico 1, apresenta o percentual de EPPGG por 6rgao, destacando os dez
com maior percentual. E possivel perceber a grande desigualdade de distribuicéo
desses profissionais entre os diferentes 6rgaos e entidades. Os EPPGG estéao
distribuidos entre 53 (cinquenta e trés) 6rgaos e apenas dez deles (os dez com maior
alocacao) sao unidades de exercicio de 67% dos EPPGG, enquanto os outros 43

(quarenta e trés) érgaos dividem entre si 0s 33% restantes desses profissionais.
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Gréfico 1 - Porcentagem de EPPGG por 6rgao/entidade, com destaque para as
10 maiores

NUMERO DE EPPGG POR ORGAO/ENTIDADE

(percentual geral - 10 maiores)

2% 3% 3% 39 3%

3%
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4%
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SEDESE = SES = SEAP  m SEPLAG © Outros

Fonte: Planilha de Status EPPGG (NIDEP, 2017)

Por sua vez, o Gréafico 2 deixa explicito que a maior parte dos EPPGG,
excluindo os da SEPLAG, esta em exercicio na Secretaria de Estado de
Administracdo Prisional (SEAP), com 8%, seguida pela Secretaria de Estado de
Saude (SES) e pela Secretaria de Estado de Trabalho e Desenvolvimento Social
(SEDESE), com 7% cada.
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Gréfico 2 - Percentual de EPPGG por 6rgéo/entidade, excluindo a SEPLAG

NUMERO DE EPPGG POR ORGAO/ENTIDADE

(percentual geral- 10 maiores sem SEPLAG)
3% 3% 4%
5%

5%

5%

5%

_ :
7%

= SEGOV = SEF PMBH = SEE = SEDPAC = SECCRI
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Fonte: Planilha de Status EPPGG (NIDEP, 2017)

Cabe ressaltar que entre as dez com maior alocacdo estdo representadas
secretarias das trés areas prioritarias, para as quais sao destinados recursos
especificos: saude, educacéo e segurancga publica (na Secretaria de Administracédo
Prisional).

Contata-se que entre os dez primeiros 6rgados nao se encontra a Secretaria de
Estado de Seguranca Publica (SESP), porém essa conta com 12 EPPGG, o que se
configura como 2,87% dos EPPGG, sendo o décimo terceiro 6rgdo com maior
namero de EPPGG. Além disso, outros 6rgdos e entidades que compdem essas
areas, como a Policia Civil (PCMG), a Policia Militar (PMMG) e a Fundagéo Hospitalar
do Estado de Minas Gerais (FHEMIG) também apresentam EPPGG nos seus
guadros de pessoal.

A grande presenca desses profissionais nessas areas se da justamente pelo
momento econdmico que o Estado de Minas Gerais enfrenta na atualidade e, como
afirmado pela alta gestora da carreira de EPPGG, as alocac¢des das novas turmas so
podem ser realizadas nessas trés areas. Diante disso toda a turma do XXX CSAP foi
nomeada em 0Orgdos da seguranca publica, o que justifica esse grande numero de

alocacoes.
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Algo importante a ser ressaltado, dito anteriormente, é o fato de os dados
apresentados datarem de um momento anterior & ultima nomeagéo ocorrida, quando
todos foram alocados na area de educacdo, que certamente teve seus nimeros
aumentados apos essa alocacédo, o que nao é representado no Gréfico x.

Alguns orgaos se diferenciam dessa logica, como a Secretaria de Estado de
Trabalho e Desenvolvimento Social (SEDESE), que conta com 7% dos EPPGG,
mesmo nao se tratando de uma das trés areas prioritarias. Essa grande alocacéo na
SEDESE sera abordada de forma mais profunda no momento da analise qualitativa.

Outros orgaos e entidades que, como a SEDESE, tem uma alocacéo
substancial de EPPGG, mesmo ndo sendo de uma das trés areas prioritarias, sao a
Fundacao Joao Pinheiro (FJP), a Secretaria de Estado de Casa Civil e Relacbes
Institucionais (SECCRI), a Secretaria de Estado de Direitos Humanos, Participacao
Social e Cidadania (SEDPAC), a Prefeitura Municipal de Belo Horizonte (PMBH), a
Secretaria de Estado da Fazenda (SEF) e a Secretaria de Estado de Governo
(SEGOV).

O Grafico 3 aborda a situacdo de exercicio dos EPPGG, incluindo os ja
aposentados ou desligados. Desse modo, o0 universo avaliado neste grafico é maior
do que os apresentados nos anteriores, abrangendo todos os profissionais que ja

foram nomeados como EPPGG no Governo do Estado de Minas Gerais.
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Gréfico 3 - Situacao de Exercicio dos EPPGG

1%

«@N

" APOSENTADO * DESLIGADO
" SEPLAG DISPOSICAO COM CARGO/FUNGAO
® DISPOSICAO cOM ONUS ® DISPOSICAO SEM ONUS

Fonte: Planilha de Status EPPGG (NIDEP, 2017)

Considerando a lotacdo dos EPPGG, conforme j4 abordado no Referencial
Tedrico, essa se d4 na SEPLAG, no entanto, o exercicio destes profissionais pode
ocorrer em outros 6rgaos do Poder Executivo Estadual. Para que eles possam estar
em exercicio em outros 0rgaos € necessaria uma cessao do servidor, que também
pode ser chamada de disposicao.

Paz e Picinin (2014, p. 155) definem a cessao como:

a modalidade de afastamento temporario de servidor publico, titular de cargo
efetivo ou de emprego publico, que Ihe possibilita exercer atividades em
outro 6rgédo ou entidade, da mesma esfera de governo ou de esfera distinta,
para ocupar cargo em comissao, funcao de confianca ou ainda para atender
as situacdes estabelecidas em lei, com o propésito de cooperagdo entre as
Administraces.

A cessao pode ser com Onus para 0 0rgao de origem ou sem 6nus. Uma
cessdo com Onus para a origem se caracteriza por o servidor permanecer recebendo
seus vencimentos pelo 6rgdo de origem, nesse caso, a SEPLAG. JA em uma cessao
sem Onus para a origem, o servidor passa a receber seus vencimentos por parte do
orgao ao qual esta disponivel, ndo participando da folha de pagamento do érgdo de
origem (CEARA, 2012).
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O Grafico 3 que, como dito anteriormente, aborda a situacédo de exercicio de todos
0os EPPGG, inclusive os j& aposentados e desligados, mostra que 28% estdo em
exercicio na SEPLAG, sendo classificados como “ativo”.

Constata-se, a partir desse mesmo grafico, que do total representado, 419
EPPGG estdo a disposi¢cdo de outros 6rgdos, sejam da administracdo direta ou
indireta do Poder Executivo Estadual, seja a 6rgados de outros poderes ou outras
instancias e, assim. Esse numero de disposi¢cdes corresponde a 49% dos EPPGG
(incluindo no total de EPPGG os desligados, como pode ser visto no Grafico x), o que
inclui os com énus para o 6rgdo de origem, os sem 6nus e os cedidos para exercer
cargo comissionado.

Entre todas as cessfes, cabe destacar que, 7 delas, foram feitas por meio de
Termo de Cooperacdo Técnica. Esse tipo de cessdo apresenta algumas
peculiaridades como, por exemplo, o fato de que ndo pode ser feita transferéncia de
recurso entre os dois 6rgaos, além de caracterizar um vinculo para o alcance de um
objetivo em comum, com cada ente contribuindo com seus ativos disponiveis. Um
Termo de Cooperacao Técnica, segundo o Parecer 15/2013 da Advocacia Geral da

Unido, pode ser definido como:

um instrumento juridico formalizado entre 6rgdos e entidades da
Administracdo Publica ou entre estes e entidades privadas sem fins
lucrativos com o objetivo de firmar interesse de matua cooperagdo técnica
visando a execucao de programas de trabalho, projetos/atividade ou evento
de interesse reciproco, da qual ndo decorra obrigacdo de repasse de
recursos entre os participes. (AGU, Parecer 15/2013, p. 2, item 5, grifo
Nosso).

Considerando apenas os servidores em disposi¢céo, mais da metade deles se
encontra em cargos em comissao ou fungéo gratificada (51,02%), enquanto os outros
48,98% estao divididos entre os “em disposicao com 6nus para a origem” e “0s em
disposicéo sem Onus para a origem”.

Assim, dos servidores cedidos sem cargo, um ter¢co € uma disposicdo sem
Onus para a origem, enquanto 0s outros dois ter¢cos sdo com 6nus para a SEPLAG,
assim vé-se que a maioria dos servidores em disposicdo sem cargo comissionado ou
funcdo gratificada permanecem na folha de pagamento da SEPLAG, mesmo que

esse ndo seja seu 0rgao de exercicio.
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O gréfico Grafico 4 apresenta a distribuicdo dos EPPGG em diferentes
municipios, sendo dezesseis deles em Minas Gerais e dois em outros estados (S&o
Luiz do Maranh&o e Maceid). Considerando os municipios mineiros, em todos eles
0os EPPGG estdo alocados em regionais da Administracdo Publica Estadual, com
excecdo de Belo Horizonte e Caeté: nesses dois municipios os EPPGG estédo

alocados na Administracdo Municipal.

Grafico 4 - Presenca de EPPGG nos municipios
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Fonte: Planilha de Status EPPGG (NIDEP, 2017)

O dado mais expressivo do Grafico 4 € a grande presenca de EPPGG na
Prefeitura Municipal de Belo Horizonte (PMBH), com 17 EPPGG.

A grande presenca dessa carreira na PMBH se deu, em grande parte, nos
altimos anos, principalmente apos o inicio do mandato do prefeito Alexandre Kalil.
Assim, por mais que essa seja uma carreira estadual, vé-se que esses profissionais

sao capazes de contribuir também para a Administracéo Publica no ambito municipal.
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O Grafico 4 também mostra que a presenca de EPPGG nas regionais dos
orgdos da Administracdo Publica Estadual é pequena, assunto que serd abordado
de forma mais detalhada na analise qualitativa.

Além disso, cabe o destaque a presenca de EPPGG mineiros cedidos
provisoriamente para a Administragdo Estadual de outros estados da federagéo.
Atualmente, ha um EPPGG em Maceio/Alagoas e outro em S&ao Luis do
Maranhdo/Maranhé&o.

Essa cessdo costuma ser para exercer cargo em comissdo ou funcao
gratificada, e a cessao de um servidor para outro estado pode acarretar na cessao
de outros EPPGG para esse mesmo local. Esse processo ja vem acontecendo no
caso do Maranhdo que, apés o envio do primeiro EPPGG para exercer cargo em
comissédo, a SEPLAG ja recebeu o pedido de envio de mais dois para trabalharem
em conjunto com o primeiro.

Em relacdo a quantidade de aposentados, apresentada no Grafico x, ela é
muito baixa no cargo de EPPGG (1%), o que se d& por ser uma carreira ainda muito
nova, na qual as primeiras aposentadorias passaram a ocorrer nos Ultimos anos.
Além disso, muitos dos EPPGG ndo permaneceram na carreira até o0 momento da
aposentadoria, se desligando antes e, portanto, entrando na contagem dos 22%
desligados.

A partir do Gréfico 5, é possivel analisar melhor essa evaséo da carreira de
Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental de Minas Gerais. Até o
final do ano de 2017, j& haviam sido nomeados um total de 849 pessoas para essa
carreira e 77% delas permaneciam na carreira até essa mesma data. Como dito
anteriormente, a evaséao da carreira de EPPGG foi um grande desafio enfrentado ao
longo dos anos, pois 0s numeros eram altos, principalmente se comparados com 0s

indices de outras carreiras.
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Grafico 5 - Percentual de EPPGG ativos e inativos
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Fonte: Planilha de Status EPPGG (NIDEP, 2017)

Oliveira (2009) em estudo realizado sobre a evasdo dessa carreira, sugeriu
politicas de Recursos Humanos, baseadas principalmente na valorizagéo da carreira
e no tratamento correspondente a uma carreira estratégica para o Estado, conforme
pensada por seus idealizadores.

Essas politicas foram sugeridas visando a diminuicdo da taxa de evaséo, a
época de 36%, uma vez que se trata de uma carreira na qual o Estado investe muitos
recursos, ndo apenas financeiros, sendo, portanto, desejavel que o Estado e a
Sociedade recebam um retorno desse investimento, a partir do trabalho desses
especialistas.

A taxa de evasdo dessa carreira vem, de forma consistente, diminuindo ao

longo dos ultimos anos, como pode ser constatado no Grafico 6.
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Gréafico 6 - NUmero de evasdes por ano da carreira de EPPGG
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Fonte: Planilha de Status EPPGG (NIDEP, 2017)

Esse grafico mostra que o nimero de evasfes por ano permaneceu alto entre
os anos de 2006 e 2009, com um crescimento expressivo em 2010, quando
ocorreram vinte e nove evasdes. Apds esse ano, 0S numeros comecgaram a diminuir,
com apenas dois pequenos aumentos em 2012 e 2016, chegando ao niumero de seis
evasGes em 2017, que corresponde a uma queda de, aproximadamente, 80% se
comparado com o numero de 2010, apenas sete anos depois.

Cabe ressaltar que € importante que esses numeros sejam observados pelos
proximos anos para verificar se essa mudanca é permanente e continuada, para a
partir disso, tracar novas ac¢des e politicas de gestdo da carreira.

Ja em relacdo aos afastamentos da carreira de EPPGG, tem-se que 0s
nameros sao baixos: 8 EPPGG se encontram em Afastamento Integral para Estudo,
configurando 1,2% do total de EPPGG e 17 estdo em Licenca para Tratar de
Interesses Pessoais, sendo esses 2,6%.

O Afastamento Integral para Estudo e a Licenca para Tratar de Interesses
Particulares (LIP), sdo dois formatos de afastamento de servidor por um periodo
determinado, para realizagdo de distintas atividades. Na LIP, o afastamento € néo
remunerado e pode durar até dois anos. Por sua vez, o Afastamento Integral para
Estudo se trata de um afastamento para participacdo em péds-graduacao strictu sensu

ou pos-doutorado em &reas concernentes ao trabalho do servidor ou ao servigco
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publico, em caso de ndo ser possivel conceder um afastamento parcial (MINAS
GERAIS, 2018).

Diante dos numeros apresentados é possivel perceber que, considerando o
total de EPPGG, 25 estdo em alguma situacdo de afastamento, o que corresponde a
aproximadamente 3,8% deles. Um ponto importante a ser destacado é o niUmero de
afastamentos voltados para o estudo, o que mostra uma constante busca por
capacitacdo e aperfeicoamento, o que foi bastante constatado por meio das
entrevistas com os gestores e sera abordado de forma mais profunda no momento
da analise qualitativa.

Apbs a analise desses graficos, segue uma analise qualitativa, realizada em
alguns 6rgaos, como explicitado na Metodologia deste trabalho. A analise realizada
no proximo tépico é complementar a aqui realizada e, em grande parte, explica as

causas e consequéncias de muitas das estatisticas numéricas.

4.3 Andlise Qualitativa

Com objetivo de realizar uma analise mais profunda e obter a percepcao dos
gestores sobre a forca de trabalho EPPGG em seus 6rgdos e unidades, foram
escolhidas quatro entidades governamentais para realizacdo de entrevista. Cabe
ressaltar que, de acordo com diversos autores abordados neste trabalho, o
alinhamento com a alta gestédo do 6rgdo e a obtencéo da percepcao deles, por meio
de entrevistas, sdo alguns dos principios e etapas que devem constar em um
Planejamento da Forca de Trabalho adequado.

Conforme explicado na metodologia, a escolha dos quatro érgéos foi feita a
partir dos dados encontrados no momento da analise quantitativa. Para facilitar a
escolha, todos os 6rgaos foram separados de acordo com dois critérios: 6rgaos e
entidades com maior presenca de EPPGG versus com menor presencga, e 0rgaos da
Administragdo Direta versus da Administracdo Indireta.

Dessa forma, considerando os dados de alocagdo j4 apresentados, foram
estudados o0s seguintes Orgdos: a Secretaria de Estado de Trabalho e
Desenvolvimento Social (SEDESE), a Fundacé&o Jo&do Pinheiro (FJP), o sistema
SEDINOR/IDENE e o Instituto Estadual de Florestas (IEF), sendo realizadas

entrevistas com trés gestores de cada orgao.
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Nesta andlise qualitativa sdo abordadas tematicas essenciais para o
Planejamento da Forga de Trabalho. Primeiro, sédo analisadas as unidades nas quais
0s EPPGG estao alocados dentro desses 6rgaos e as atribui¢cdes e atividades que
realizam. Na sequéncia, é abordado o tema da capacitacdo dessa forca de trabalho
diante das atividades e a qualidade do trabalho desses servidores. Em seguida, é
feito um esforco de levantamento de pontos positivos e negativos da carreira de
Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental na visdo dos gestores,
seguida por uma breve andlise sobre a presenca e a necessidade de EPPGG nas
regionais desses orgaos. Por fim, a partir de todas as informacfes obtidas pelas
entrevistas, é feita uma avaliagdo da necessidade de EPPGG nos érgaos estudados,
levantando possiveis sub ou super-alocacdes.

Antes de iniciar a andlise dos resultados é preciso destacar que, os dados
guantitativos utilizados neste trabalho datam de novembro de 2017, enquanto as
entrevistas foram realizadas entre os meses de mar¢co e maio de 2018, podendo
assim, haver pequenas distor¢des entre 0s nimeros obtidos a partir das duas fontes

de dados.

4.3.1 Unidades de alocacéo, atribuicdes e atividades realizadas pelos EPPGG

Os diferentes 6rgdos e entidades estudados elencaram uma gama de
atividades e atribuicbes que sdo designadas aos EPPGG presentes neles, o que
varia de acordo com a unidade de alocacdo desse servidor e com a natureza do
trabalho dentro da instituicdo. Além disso, puderam ser identificados profissionais
EPPGG trabalhando com atividades voltadas tanto para a gestdo governamental
guanto para a formulacao, avaliacdo e monitoramento de politicas publicas.

Iniciando pelos 6rgédos da Administracdo Direta estudados, a Secretaria de
Estado de Trabalho e Desenvolvimento Social (SEDESE), conta com vinte e sete
EPPGG alocados entre suas unidades, exercendo as mais variadas atividades.
Segundo o Entrevistado D, os EPPGG estao distribuidos, de forma bem dispersa,
entre as unidades, o que inclui as diferentes superintendéncias, subsecretarias e até
o Gabinete. Em relacdo as atividades exercidas por eles, esse entrevistado

exemplificou a diversidade delas constatando que:
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Tem EPPGG que estdo mais alocados em areas estratégicas, de
planejamento, de orgamento. Tem EPPGG que estdo mais na ponta, lidando
com a politica, lidando com apoio a municipios, (...) diretores que coordenam
uma determinada politica, por exemplo, a politica do trabalho, (...) tem
EPPGG gestores de convénio, diretor de Planejamento, Orcamento e
Finangas, (...) enfim, tem EPPGG em diferentes func¢des. (Entrevistado D).

Nessa secretaria, a maior parte desses servidores estdo alocados em
unidades direcionadas para a area de Politicas Publicas, como nas unidades da
Subsecretaria de Assisténcia Social ou na Subsecretaria de Trabalho e emprego,
enguanto a superintendéncia com menor presenca de EPPGG é a Superintendéncia
de Planejamento, Gestdo e Financas (SPGF). Segundo o Entrevistado E,
normalmente sdo confiadas a esses profissionais atividades relevantes, seja nas
areas finalisticas, seja nas areas meio.

Por sua vez, a realidade no sistema SEDINOR/IDENE, que conta com 4
EPPGG, é a alocacdo dos EPPGG em areas e atividades mais voltadas para a area
de gestdo. Ja na Fundacgdo Jodo Pinheiro, que possui 21 EPPGG, e no IEF, com 3
EPPGG, os 6rgdos da Administracdo Indireta estudados, os EPPGG estdo bem
divididos entre a area de gestdo e a area de politicas publicas, seja por meio de
pesquisas, formulagéo, avaliacdo, implementa¢do ou monitoramento.

Esses dados mostraram uma distribuicdo equilibrada dos especialistas entre
as atividades finalisticas e as atividades meio da Administracdo Publica. Porém, ndo
€ possivel afirmar se essa é a realidade para todos os 6rgaos, mas o que de fato
pode ser afirmado é que se encontram EPPGG nos 6rgdos e entidades do Estado
realizando as duas areas de atuac&o para as quais eles sdo preparados.

Voltando a uma analise mais profunda da SEDESE, os gestores elencaram
que os profissionais dessa carreira tém papéis importantes, principalmente de
assessoramento das chefias ou até mesmo na prépria posicao de chefia de equipes.

A Entrevistada F caracterizou o trabalho de alguns EPPGG como:

uma assessoria de carater mais geral, vocacionada para a gestao.
(Entrevistada F).

Na Superintendéncia de Programas Especiais, unidade com a maior presenca

desses profissionais, trés deles, de um total de sete, sdo gestores, e mesmo na
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SPGF, unidade com a menor presenca, 0 Unico EPPGG alocado também
desempenha papel de direcéo.

Outras atribuicdes dos EPPGG elencadas pelos gestores entrevistados da
SEDESE séo: participacdo e direcionamento do planejamento e da execucdo de
programas sociais, com elaboragédo de termo de referéncia e gestdo de contrato;
elaboracdo de editais, minutas de contrato e todo o necessario para realizagao de
contratacdes e posterior acompanhamento delas; desenvolvimento de acdes para a
modernizacao; e revisao de fluxos. Cabe destacar que, mesmo que a maioria desses
processos possam ser caracterizados como de gestao, todos eles sdo realizados no
ambito da gestédo direta de uma Politica Publica, Programa ou Projeto.

De acordo com a Entrevistada F, em seu trabalho, os EPPGG:

trazem a teoria e alguma experiéncia pratica e, principalmente, inovacgoes,
uma nova concepcao de Administracdo Publica. (Entrevistada F).

Quando questionados se o trabalho realizado pelos EPPGG hoje na
secretaria se enquadra as atribuicGes dessa carreira definidas em lei, todos os
gestores entrevistados concordaram que sim. Um dos motivos para isso foi o fato de
a carreira ter atribuicées amplas e os EPPGG estarem realizando atividades voltadas
para a melhoria da gestdo, modernizacéo, elaboracdo de instrumentos como 0s
Termos de Referéncia e elaboracdo e monitoramento de Politicas Publicas e

Programas Governamentais. Segundo o Entrevistado D, a carreira de EPPGG é:

uma das poucas que se encaixam em qualquer atividade que um EPPGG
vai receber. Entdo, inclusive, € por isso que eles podem estar em qualquer
secretaria. (Entrevistado D).

Passando para uma analise mais especifica do sistema SEDINOR/IDENE, as
atribuicoes realizadas pelos EPPGG nas unidades em que estao presentes, sédo de
assessoria e trabalhos mais técnicos, como um trabalho diretamente com orgamento
e convénios de entrada. Nesse 0Orgdo, a unidade com maior alocacdo dos
especialistas é a Diretoria de Planejamento, Gestdo e Financas. O EPPGG que
trabalha hoje com gestdo orcamentaria ja trabalhou em um dos programas da
secretaria, e era 0 responsavel por dar todo o suporte a equipe em relacdo a

orcamento, financas, contratos e convénios. No total, dos quatro EPPGG que
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trabalham nessa entidade governamental, apenas um estd em atividades
diretamente voltadas para um programa finalistico da Secretaria. Além disso, dois
exercem papel de chefia, um como Diretor e outro como Gerente.

Um ponto interessante destacado por uma das gestoras do SEDINOR/IDENE,

em relacdo as unidades de alocacédo dos EPPGG, é de que:

todo EPPGG (...) ele deveria comecar na area meio, para aprender todas
essas rotinas, e depois ir para a area finalistica. (Entrevistada F).

Deste modo, ela defende que os especialistas, passando esse periodo pela
SEPLAG, passam a proporcionar melhor gestdo das politicas publicas que atuarem
no futuro. Essa visdo pode justificar a maior presenca de profissionais da carreira de
EPPGG alocados na SEPLAG, principalmente se esses estiverem em inicio de
carreira.

Partindo para os 6rgaos da Administracdo Indireta, no IEF estdo alocados,
atualmente, quatro EPPGG, trés na Cidade Administrativa e um em uma das
regionais desse instituto. Dos trés presentes na Cidade Administrativa, dois
trabalham com atividades de gerenciamento de todo o sistema SEDINOR/IDENE,
incluindo a gestdo financeira, compras e patrimonio. Nessa diretoria a gestao é de
responsabilidade de um EPPGG.

A outra area com presenca desses profissionais é a Geréncia de Planejamento
da Conservacdo de Ecossistemas, responsavel pelo Projeto Bolsa Verde, que faz
parte da Diretoria de Conservacao e Recuperacdo de Ecossistemas. Esse EPPGG
nao apenas é o gestor da geréncia, como também atua diretamente no projeto, por
exemplo, trabalhando com as minutas de anteprojeto, principalmente por ter
participado de sua elaboracdo quando ainda ndo exercia o cargo de chefia. Um dos
gestores entrevistados, que ndo tem EPPGG em sua equipe, declarou sua impressao

sobre as atribuicbes dessa carreira:

eu tenho impresséo que seriam, sim, colegas ideais para ocupar cargos em
comissdo e direcdo, de gestdo, ou pelo menos serem assessores diretos
desses diretores. O que for planejado, acordado entre os diretores com os
seus gerentes ou da diretoria-geral com seus diretores técnicos, (...) seria
monitorada a execucao por esses profissionais. (...) se ndo o diretor, entdo
uma pessoa que assessore ele diretamente. Na minha experiéncia como
Gestor Regional, (...) eu sempre busquei ter ao meu lado uma pessoa que
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fizesse esse papel para mim, que fosse essa assessoria de gestdo.
(Entrevistado H).

Considerando a aderéncia das atividades realizadas com as atribuicdes
definidas para a carreira, novamente os gestores concordam nao ter desvio, porém
uma gestora ressaltou poder haver um pouco de inadequagéo em algumas atividades
mais especificas da area ambiental realizadas pelos EPPGG, mas nada que destoa
completamente, uma vez que todas estdo voltadas para a tematica da gestdo de
Politicas Publicas.

Por fim, no que se refere a Fundacao Jodo Pinheiro, ha presenca de EPPGG
em praticamente todas as diretorias, com maior niumero na Escola de Governo.
Nessa instituicdo, parte dos especialistas se encontram atuando em pesquisas, dada
a natureza da instituicdo, realizando pesquisas voltadas para as diferentes areas de
Politicas Publicas e estatistica. J& outra parte dos EPPGG trabalham em func¢bes de
gestdo, sejam nas geréncias da Escola de Governo e mesmo esses, em grande
parte, também realizam atividades de pesquisa. Cabe destacar que na Fundacao
Jodo Pinheiro, varios cargos de chefia sdo ocupados por EPPGG.

Questionada sobre os EPPGG que estdo alocados na Diretoria da Escola de
Governo, a Entrevistada B defendeu a importancia deles nessas unidades, e a sua

aderéncia as atribuicdes da carreira:

Acho que esta dentro das atividades da carreira. Porque primeiro, (...) se
elas estédo dentro da formacdo do EPPGG, e elas séo EPPGG, eu acho que
nada mais justo, porque elas tém uma nog¢éo do que € essa formacao e do
gue (...) deve ser reforcado, (...) especialmente (...) porque elas ja tiveram
também uma experiéncia fora da Fundag&o Jodo Pinheiro, (...) uma vivéncia
em outras Secretarias, (...) eu acho que isso é importante porque elas
trazem uma outra experiéncia, que néo € so da formacéo. (Entrevistada B).

Outro ponto levantado por essa mesma gestora € a percepcao de que muitos
acham, de forma equivocada, que o EPPGG deve ir para a Administracdo Direta, e
gue nesses 6rgaos € o unico local que eles dardo uma resposta adequada. Segundo

ela;

eles também dao respostas adequadas na Administracdo Indireta, e eles
também dao respostas adequadas na Fundacdo Jodo Pinheiro, seja na
escola, seja nas outras diretorias. (...) € uma formagado que consegue aliar a
misséo final da Fundagdo com a misséo final que é do EPPGG. (...) se alia
as outras formag@es que tem aqui dentro. (Entrevistada B).
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Diante de tudo que foi apresentado sobre as unidades de alocacéo, atividades
e atribuicbes da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestédo
Governamental, pode-se concluir que, nos 6érgdos estudados, esses profissionais
estéo distribuidos entre atividades voltadas para gestao e atividades voltadas para
politicas publicas, mesmo que em atividades voltadas para a gestdo dessas politicas.
Além disso, esses profissionais sdo, comumente, identificados com atividades de
chefia ou assessoramento, 0 que mostra seu papel estratégico e capacidade de
gestao.

Em geral, os gestores acreditam que os EPPGG estdo desempenhando
funcbes que estdo de acordo com as atribui¢cdes definidas a essa carreira por lei, de
acordo com o artigo 4° da Lei n°® 18.974 de 2010, abordada no Referencial Tedrico
deste trabalho. Percebe-se que é um profissional multifuncional, que pode atuar em
atividades de diversas naturezas e diferentes 6rgaos e entidades. Isso se relaciona
a prépria formacao mais generalista, que perpassa a administracao publica de forma
multidisciplinar e cria uma base sélida para o entendimento das mais diversas areas
e atividades desenvolvidas pelo Estado. Os papéis desempenhados pelos EPPGG
também estdo de acordo com a natureza estratégica para a qual foram criados.

Por fim, foi ressaltado o papel desses profissionais nos Orgaos da
Administracdo Indireta que, como foi constatado na precedente andlise quantitativa,
se caracterizam como 6rgaos com menor presenca de EPPGG. Uma vez que essas
entidades compde a Administracdo Publica da mesma maneira que o fazem os
orgdos da Administracao Direta (como definido pelo art. 2° da Lei Estadual n® 22.257
de 27/07/2016) essa pouca presenca se mostra problematica. Assim, se o que se
busca é uma melhoria, modernizagdo e maior profissionalizacdo da Administracdo
Publica Mineira e se os EPPGG foram criados para contribuir nesse sentido, €

importante que eles sejam alocados, também, nessas entidades.

4.3.2 Capacitacao e qualidade do trabalho dos EPPGG

Analisando a capacitacao e a qualidade do trabalho dos servidores EPPGG,

todos os gestores entrevistados, quando questionados, disseram que esses
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profissionais se encontram capacitados para realizar as atividades atribuidas a eles
atualmente.

Um gestor, no entanto, afirmou que, em alguns casos, ha uma expectativa alta
em relacdo ao trabalho do EPPGG no momento da alocacédo, que as vezes néo é
atendida, pelo fato de a pessoa ndo ser tdo capacitada quanto era esperado. Porém,
este reforca que, na maioria dos casos, a expectativa € correspondida.
Outro gestor defendeu sua percepc¢éo sobre algumas caracteristicas do momento
pelo qual a Administracdo Publica mineira estd passando, mostrando como ele

impacta todos os servidores, em especial os EPPGG:

Acho que o cenario de hoje ndo é tdo favoravel quanto ja foi. A gestédo
estratégica foi muito diminuida. Quando tinha gestdo estratégica acho que
0s EPPGG conseguiam atuar com mais desenvoltura (...) nesse cenario de
gestao estratégica ele é mais demandado, ele pode colaborar mais. Quando
0 acompanhamento é pouco, o0 cenario fica menos propicio. (Entrevistado
E).

Isso mostra que as atribuicbes desempenhadas e a propria importancia da
atuacdo da carreira de EPPGG, varia de acordo com a atuacdo do Estado,
principalmente com as diretrizes governamentais e a situagcdo financeira e
orcamentaria. Isso ocorre exatamente por esse profissional ter atribuicbes que
envolvem a atuacdo em politicas publicas e na gestdo governamental, abrangendo a
gestado de recursos, patrimoénio e planejamento, e ambas essas areas serem muito
determinadas pela direcdo dada pelo governo e pela disponibilidade de recursos
financeiros. Cabe destacar que ndo apenas a carreira de EPPGG tem seu trabalho
afetado por uma questao mais macro envolvendo o Estado, e sim todos os servidores
publicos em seu dia a dia de trabalho.

Questionados sobre o0 que 0 EPPGG é capacitado para realizar, os gestores

deram diferentes respostas:

Essa area de gestéo e financas eu acho que eles se saem bem formados
na Fundacdo. (...) Um pouco nessa area também de ASSPLANS®, de
acompanhamento de resultados. O que eu tenho visto na verdade é que o
Estado tem deixado essa area de lado também, ndo se acompanha mais
projetos, resultados e tudo que se foi feito no passado. Eu acho que perde
muito. Eu via muita capacidade dos EPPGG em sistematizar dados,

& Assessoria de Planejamento



87

informacdes, fazerem acompanhamento. Agora, de politica publica, de fato,
vai muito da vontade do EPPGG de aprender. (Entrevistado G).

Assessoramento, direcdo, fiscalizacdo, tudo. Planejamento, a parte de
Politicas Publicas. (Entrevistada F).

Vocés estdo preparados para aprender rapido, isso eu notei na Secretaria
de Cultura. O grupo de EPPGG da Secretaria de Cultura foi (...) 0 meu apoio
imediato la dentro. Na hora que eu busquei as pessoas (...) que eu queria
mexer com o financiamento da cultura que é basico, mexer na lei de
incentivo (...) na hora que eu procurei gente para me ajudar 14, para fazer
mudancas na lei, o que eu achei foram os EPPGG. As cabecas boas para
dar ideia, para debater, conversar, para entender facil o que eu estava
guerendo dizer. (...) eu formulei a inten¢&o e eles chegaram com a solucéo.
(...) Eu reunia o grupo uma semana, colocava os problemas e na semana
seguinte eles ja tinham uma proposta. (Entrevistado C).

A questdo da gestdo da Administracdo Pulblica, a parte de gestdo de
processos (...) também e toda essa parte dos fluxos de processo. (...) A parte
de orcamento, finangas, essa parte toda acho que eles também tém um
conhecimento que a gente, por exemplo, aqui na &rea ambiental, em geral,
a gente ndo tem, ou tem um conhecimento menor. (...) Entdo eu acho muito
importante a presencga deles, dos EPPGG, em todos os setores, se fosse
possivel. (Entrevistada I).

Percebo que a maioria deles tém mais de uma graduacdo, ndo é s6 a
formacgéo feita na Fundagdo, em Administragdo Publica. (...) Entdo a gente
vai desde a &rea de contadores, advogados, outros cursos, e sdo todos
muito jovens. (Entrevistada F).

Esses depoimentos ressaltam que os EPPGG sao vistos como muito
capacitados na area de gestdo: planejamento, gestdo financeira e orcamentaria,
acompanhamento de resultados, fiscalizacdo e gestdo de processos, por exemplo.
Ja na érea de politicas publicas, foi ressaltado que essa formacao depende mais do
interesse do proprio EPPGG. De qualquer maneira, ha o entendimento geral que
esses profissionais sdo formados com uma base de entendimento do Estado, que os
possibilita aprender facilmente e saber como se capacitar em todas as areas, o que
inclui atividades voltadas para Politicas Publicas especificas.

E destacada também a capacidade dos EPPGG em atividades de direcdo e
assessoramento. Além disso, sdo considerados como inovadores e capazes de
pensar em solu¢des para a Administracdo Publica, além de ser ressaltado como

positivo a formacdo de muitos em mais de um curso.
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Algo bastante abordado pelos entrevistados a respeito da qualificacdo dos
EPPGG ¢é a necessidade de tempo de pratica e amadurecimento. O Entrevistado K,

sobre isso, afirma:

Acho que qualificacdo eles tém (...), vem de l& com uma bagagem muito
grande, da grade que vocés estudam. A qualificacdo eu acho muito boa,
agora, 0 que eu penso € que, ndo é s6 EPPGG, qualquer um com outra
formacao, qualquer um outro que passe em um concurso que va trabalhar
no Estado, ele vem com a qualificacao teérica. Ele tem que ter o tempo de
amadurecimento pratico para executar, porque ele ndo executou. Na teoria
ele sabe tudo de contrato, como é que faz, mas na hora que ele vem aqui
ele tem muita dificuldade. Isso a gente percebe, que todos eles tém muita
dificuldade. (...) a pessoa tem que ter humildade para aprender.
(Entrevistado K).

Assim ressaltam que a teoria se diferencia da pratica, e que quem tenta
entender e conversa mais, acaba tendo um crescimento maior. Além disso, em
orgaos com grande influéncia politica no dia a dia, como a SEDINOR, foi destacado
que € importante a vivéncia com essa realidade, para saber lidar com as situacfes
gue se dao ao longo do tempo de trabalho.

Ainda assim, € importante destacar que as falas ndo mostram um
guestionamento sobre a competéncia técnica e teodrica dos EPPGG, e sim da
necessidade de amadurecimento profissional. Esse amadurecimento € necessario
de qualquer profissional que inicia sua primeira experiéncia, o que é o caso da maioria
dos EPPGG, que, em geral, se trata de uma carreira bem jovem, com profissionais
gue ingressam no estado sem nenhuma experiéncia profissional anterior.

Outro ponto bastante comentado diz respeito a capacitacéo especifica na area
de Politicas Publicas. Muitos ressaltaram que os EPPGG chegam mais preparados
para a gestdao e com uma visao ampla do Estado, do que para atividades voltadas
para politicas publicas. Porém, a ndo formacao em politicas publicas especificas, tais
como de educacao, saude, seguranca, meio ambiente e cultura, ndo é vista como
algo prejudicial, uma vez que é impossivel a formacéo de profissionais especialistas
em todas as areas especificas de politicas publicas, mesmo com a criacdo de
matérias optativas e semindrios sobre os temas. Isso pois sdo inUmeras as
possibilidades de alocacdo e faz parte de qualquer insercédo profissional o
aprendizado de determinadas coisas, a partir da pratica e da busca por maior

conhecimento na area por meio de diferentes tipos de capacitacdes.
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Sobre isso, 0s gestores destacaram a importancia do EPPGG, que ja tem uma
visdo geral de estado, se aprofundar mais no tema especifico que passar a trabalhar.

Assim, alguns gestores abordaram esse tema em suas falas:

Significa que, seja (...) na formacéo, ou fora dela, depois eu vou ter que me

aprofundar. Mas que a formacgao que eu tive aqui € uma iniciagdo. Eu tenho
uma base de questdes do Estado, questfes da Administragdo Publica (...) e
depois eu tenho que me aprofundar, como qualquer formagé&o. (Entrevistada
B).

Vocés tém nog¢édo de Politicas Publicas, mas pelo que eu verifiquei vocés
nao tém nenhuma Politica Publica especifica (...) e ai eu acho que tem esse
problema. Agora, eu acho que vocés estdo preparados para aprender
rapidamente. Precisam, entrando no 6rgdo, ser orientados e aprender
trabalhando. (Entrevistado C).

Alguns gestores citaram experiéncias de EPPGG em sua equipe que
buscaram esse aprofundamento na teméatica por meio de pds-graduacdes, mestrados
e outros cursos. Além disso, € preciso que os EPPGG aprendam com os técnicos
dos temas especificos das unidades em que trabalham.

E importante perceber que, como citado anteriormente, as unidades carecem
dos conhecimentos que os EPPGG tém, uma vez que nenhum outro profissional
apresenta-os da mesma forma que eles, pela sua formacéo especifica, visdo ampla
de estado, conhecimento da burocracia e das praticas de gestdo. Por sua vez, 0s
técnicos de cada area especifica apresentam um profundo conhecimento sobre os
temas, uma vez que tiveram uma formacdo especifica nessas areas. Assim, sao
essenciais para o desenvolver das Politicas Publicas de cada area, que necessitam
de profissionais que entendam as suas especificidades e caracteristicas.

Diante disso, a parceria entre esses dois tipos de servidores, 0 gestor e 0
técnico, trazem inumeros beneficios para a Administracdo Publica. A existéncia de
ambos no quadro de pessoal do servico publico mineiro mostra o grande potencial
do governo desse estado em ter uma Administracdo Publica eficiente e que atenda
as demandas sociais, contando com uma gestéo qualificada e com politicas publicas

bem geridas e pensadas diante de suas especificidades.
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4.3.3 Pontos positivos e negativos do trabalho dos EPPGG

Essa analise foi dividida em dois momentos: primeiro sdo apresentados 0s
pontos positivos elencados pelos entrevistados e, posteriormente, 0S pontos
negativos abordados por eles.

O primeiro ponto positivo do trabalho dos profissionais da carreira estudada é
a visdo ampla da Administracédo Publica, que é possibilitada pela formacéao recebida.
Assim, como o0 EPPGG conhece muito do funcionamento do Estado, isso é positivo

para a unidade na qual ele trabalha. De acordo com um gestor entrevistado:

O EPPGG, quando ele chega na area finalistica, ele tem, pela formacéo,
uma capacidade muito maior de entender o funcionamento administrativo
burocratico do Estado. Eu entendo que os EPPGG tém um certo
conhecimento, mesmo que basico, mas superior ao restante. Isso ajuda
muito nas atividades finalisticas. (Entrevistado G).
Diante disso, mais uma vez, um gestor expressa a opinido de que € benéfico
para o EPPGG trabalhar em unidades de atividades meio, antes de trabalhar nas
areas finalisticas porque, desse modo, a realizacao das atividades finalisticas flui com

muito mais facilidade e agilidade:

vocé tem uma contratacao, vocé faz ela mais rapido, vocé precisa fazer uma
prestacdo de contas, vocé faz ela muito mais rapido, vocé tem menos
problemas. (Entrevistado G).

Como ja dito, com a realizacdo de um adequado Planejamento da Forca de
Trabalho, os EPPGG podem ser alocados de forma mais adequada diante das
necessidades do Estado. Nesse caso, poderia ser planejada a alocacdo desses
profissionais inicialmente em areas meio, em um modelo parecido com o ocorrido na
ENA, em que apenas depois de passarem por algumas areas meio os servidores sao
alocados em éreas finalisticas.

Essa alocacao poderia ser feita ndo apenas na SEPLAG, mas na area meio
de outros 6rgdos da Administracdo Publica. Assim, a alocacéo entre area meio e
finalistica deixaria de ter um carater aleatério e passaria a ser mais programada, com
0 EPPGG passando tempo determinado em areas meio e depois teria a possibilidade
de ser alocado em areas com atividades finalisticas, o que contribuiria para uma

maior eficiéncia das atividades do Estado.
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Também foram citadas as caracteristicas positivas de serem esclarecidos, de
saberem onde procurar as informacdes necessarias e a boa vontade para trabalhar.

O Entrevistado A citou:

um senso de dever um pouco acima da média (...): sabe qual é a
responsabilidade dele, sabe que precisa correr atras. Dao valor a carreira,
entdo sabe que tem muito a perder se ndo agir da forma correta.
(Entrevistado A).

Outra gestora entrevistada definiu os EPPGG como:

a massa critica pensante, em condi¢des de executar e de fazer o
monitoramento e produzir conhecimento. (...) E a minha visdo da carreira de
EPPGG. Eu sei que tenho uma visao positiva e defendo, porque acredito
nela! Acredito ndo, sou beneficiaria dessa conjugacdo de esforcos, de
decisdo politica e capacidade de implementar. (Entrevistada F).

Segundo essa mesma gestora, outro ponto positivo € o fato de a presenca de
EPPGG na equipe “nivelar por cima” a forga de trabalho. Também é destacada, além
da formacdo adequada, a disposicdo e a vocacao para a Administracdo Publica,
mesmo com pouca idade. Os EPPGG séo também definidos como comprometidos,
competentes, capazes de sintese e de criacao de informacao gerencial e detentores
de um conhecimento que agrega ao conhecimento que os técnicos das diferentes
areas tém.

A importancia e o diferencial da formacéo da Escola de Governo também foi
citada, e é vista, de forma geral, como uma formacédo de exceléncia, reconhecida e
gue gera um conhecimento do Estado como um todo, da maneira que nenhuma outra
formacao permite.

A rede entre os EPPGG também é vista por alguns de forma positiva, uma vez
que pode acelerar alguns processos, quando eles dependem de outras unidades.
Essa rede é fruto da formacédo comum desses profissionais, além de pelos contatos
realizados por meio da Escola de Governo, tanto na convivéncia durante o periodo
de estudo, quanto posteriormente.

Partindo para os pontos negativos elencados, o primeiro € uma questéo
comportamental. Segundo uma entrevistada, essa marca parece estar

desaparecendo da carreira com o tempo. Sobre esse ponto ela diz:
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Em algum momento, alguns EPPGG ao chegarem nas secretarias,
principalmente na Administracdo Direta, e se depararem com pessoas mais
velhas, com uma outra formacao, com uma formacao até falha do ponto de
vista de Administracdo Publica, mas que tem toda uma vivéncia de Estado,
algumas pessoas chegavam com um olhar de superioridade e eu acho que
isso criou um estigma.(...) Eu acho que isso perdurou no tempo. Entdo vocé
ainda pode encontrar pessoas no Estado que pensem desse jeito. Mas eu
acho que essas pessoas estdo ainda muito presas a algo que é do passado.
(Entrevistada B).

Nesse mesmo sentido, outros gestores afirmaram que, algumas vezes, 0s
EPPGG desconsideram o que ja foi feito pelos outros servidores e chegam com a
intencdo de “reinventar a roda”, o que acaba por gerar embates. Assim, destacam
gue essa carreira deve aprender a considerar a experiéncia das pessoas que ja
trabalham no setor publico por um maior periodo, respeitando esse conhecimento.
Assim, o maior problema é mais da visdo que as pessoas tém da carreira do que da
qualidade do trabalho em si.

Além disso, cabe ressaltar que essa caracteristica pode estar relacionada a
uma questdo geracional, uma vez que os EPPGG, como ja dito anteriormente, sdo
uma carreira predominantemente jovens e que, por tal motivo, podem agir como se
fossem capazes de solucionar todas as questdes da Administracdo Publica. Diante
de tudo isso, a percepcdo de muitos é que essas caracteristicas comportamentais
que prejudicavam a carreira estdo diminuindo ao longo do tempo. De acordo com
uma gestora, uma das grandes causas dessa mudanca € a possibilidade que tem
sido dada aos alunos do CSAP de entrar em contato com as realidades que muitas
vezes sao diferentes das suas, por meio dos projetos de extensao e imersao que tém
sido propostos pela Geréncia de Extensdo e Relacfes Institucionais da Escola de
Governo. Essas atividades permitem que os alunos se coloquem no lugar do outro e
conhecam mais a populacdo, que s&o os recipientes do trabalho feito na
Administracéo Publica. Desse modo, quando os alunos chegam nas Secretarias eles
tém uma visdo diferenciada e mais facilidade de reconhecer a importancia da
experiéncia maior que 0s outros servidores tém.

Um ponto negativo que se assemelha ao anterior € o levantado pelo

Entrevistado E:

eu acho que o EPPGG tem que se misturar mais com as outras carreiras.
Até por afinidade, normalmente o préprio EPPGG costuma trabalhar em
lugar que ja tem EPPGG. Ou na hora que ele se enturma para almocar ou



93

para as coisas mais sociais, normalmente sdo grupos de EPPGG. Eu acho
gue isso ndo é bom para carreira, quanto mais ele se misturar com as outras
carreiras, mais ele for reconhecido como colega de trabalho, eu acho
importante. A questao do respeito ao conhecimento dos outros profissionais,
acho que é super relevante também, a carreira tem que ter uma atengéo
para isso. (...) Entdo com a experiéncia de alguns servidores e o
conhecimento deles, mais o conhecimento que o0 EPPGG traz: a capacidade
de sistematizar, de propor instrumentos... essa jungéo ela fica bem rica e
bem relevante. (Entrevistado E).

Outro ponto negativo da carreira é a postura de alguns como se fossem
responsaveis por uma espécie de “auditoria”’, como se fossem enviados para as
unidades para resolver problemas. E algumas pessoas tém a impressédo de que,
nesses casos, eles ndo se envolvem com a unidade e nem com o trabalho.

Por fim, outro gestor declarou que, em geral, os EPPGG se desmotivam muito
rapido e que, no caso de algum projeto que parou ou gue nao esta andando conforme
o esperado, eles tendem a desanimar e, em certos casos, até mesmo pedir para
mudar de unidade. Ele diz que a ambicéo profissional dessa carreira € muito grande,
e os profissionais querem se desenvolver e fazer atividades significativas, o que faz
com gue a resisténcia desses profissionais a decepcédo no trabalho seja muito baixa.
Mais uma vez, é importante ressaltar que essa é uma caracteristica observada nos
jovens atuais, o que pode ser considerado como uma questao geracional.

Diante disso, é importante constatar que alguns dos pontos negativos
levantados ja estdo sendo tratados, tanto pela Escola de Governo, quanto pelos
proprios profissionais, em direcdo a uma melhoria da carreira e de seu impacto na
Administracdo Publica do Estado de Minas Gerais.

A percepcgdo geral dos pontos negativos mostra que as maiores criticas a
esses profissionais estdo voltadas para a questdo comportamental. Dessa forma,
seria positivo que a Escola de Governo, responséavel por sua formacao, buscasse
abordar essas questdes em seu dia a dia, tanto nas aulas quanto nas atividades
extraclasse, de modo a transformar essa cultura existente, mesmo que caiba

ressaltar que ja houve uma grande melhora nos ultimos anos.
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4.3.4 Avaliacdo da necessidade de maior ou menor numero de EPPGG nos

orgaos

Abordando a realidade dos 6rgéos, inicialmente, de forma separada, a
SEDESE, a secretaria estudada com maior alocacdo de EPPGG, de forma geral,
parece contar com um numero adequado desses profissionais, sendo que a questao
mais problematica se trata da distribuicdo deles dentro da propria secretaria. Uma
vez que, atualmente, ndo existe uma unidade interna que faz a gestéo dessa forca
de trabalho no érgéo, algo que ja existiu no passado, um dos gestores ressaltou nao
ser possivel afirmar com total certeza sobre a necessidade ou ndo desses servidores,
exatamente por uma falta de planejamento dessa for¢ca de trabalho. Outro gestor
afirmou que até a mudanca de um desses profissionais de uma unidade para a outra
do 6rgdo nao é feita de maneira estratégica, o que ja gerou muita insatisfacao e até
saida de servidores da secretaria.

Essa realidade mostra um grande distanciamento entre como é feita a gestao
desses profissionais com as premissas de um Planejamento da Forca de Trabalho.
De acordo com Rocha e Morais (2009), um PFT € um processo continuo, 0 que nao
€ possivel ser feito nesse 6rgao, uma vez que ndo ha um controle interno dessa forca
de trabalho. Isso também dificulta que as mudancas desses profissionais de uma
unidade para a outra sejam feitas de forma adequada, mantendo um planejamento
sempre adequado a realidade atual do érgao.

Esse Entrevistado D afirmou que os EPPGG muitas vezes sédo utilizados para
suprir a auséncia de outros tipos de servidores causada pela falta de concursos, por
exemplo, j& que a formacdo do EPPGG é continua.

Além disso, ele destaca que, com o orcamento reduzido devido ao atual ano
eleitoral, ele acredita que ndo h4, no momento, necessidade de maior alocacéo
desses servidores no quadro da secretaria. De acordo com esse entrevistado, sobre
a substituicdo de outros servidores por EPPGG, ele afirma que acredita que um
menor numero de EPPGG conseguem suprir o trabalho realizado por uma
guantidade maior de outros tipos de servidores. Desse modo, poderia ter a presenca
de mais EPPGG e de uma quantidade menor de servidores no total.

Cabe ressaltar que ele também reconhece que algumas vagas precisam ser

direcionadas a profissionais de areas especificas, com conhecimentos que 0s
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EPPGG nao tém, e que o caso citado acima seria aplicavel apenas nas areas mais
generalistas do 6rgdo, como a de planejamento e a de elaboragdo, implementacao e
gestdo de politicas publicas. Sobre esse mesmo topico outro gestor afirmou da
importancia de profissionais com conhecimento especifico da area de atuacéo,
porque muitas vezes as unidades tém necessidade de pessoal, mas néo
necessariamente a melhor solucdo seria a maior alocacdo de EPPGG, e sim de
técnicos e especialistas nas tematicas.

Isso mostra a importancia de um planejamento ndo apenas quantitativo, como
qualitativo. Assim como abordado por Komatsu (2013), é necessario o levantamento
das competéncias necessarias para a forca de trabalho, e ndo apenas de sua
guantidade. Assim, considerando que os EPPGG nao tém todas as competéncias
necessarias ao Estado, o planejamento das outras carreiras também é essencial.

O Entrevistado D ressaltou o discurso da maioria de querer alocacdo de maior
namero de EPPGG, pois realmente ha muito trabalho adequado para essa carreira,
porém ele ressalta a importancia de entender a percep¢do dos préprios servidores
dessa carreira porque, uma vez que a gestdo dessas pessoas ndo estd sendo
realizada de forma adequada na secretaria, alguns podem estar ociosos. Isso reforca

a fala da Entrevistada F que disse:

Eu vejo necessidade de melhor distribuicdo aqui dentro da secretaria,
porque o nimero é percentualmente alto. (Entrevistada F).

Porém, um dos entrevistados citou que algumas unidades poderiam contar
com a presenca de maior numero de EPPGG.

A Entrevistada F também destacou que na superintendéncia da secretaria que
tem a maior presenca desses profissionais, a Superintendéncia de Politicas
Especiais, é perceptivel que ha ali uma forga de trabalho qualificada pelo resultado
do trabalho que é desempenhado. Porém, ela ressaltou que em algumas outras
unidades, mesmo com a presenca de algum namero de EPPGG, ainda existe muita
dificuldade por falta de gestdo o que, de acordo com ela, talvez se deva a uma falta
de espaco para esses servidores participarem de espacos de interlocucéo e das vias
opinativas e decisérias, mas que também pode ser causada por outros fatores,

desconhecidos por ela.
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Essa mesma entrevistada, que conta com pequena presenca de EPPGG em
sua unidade, defende que esta precisa de maior alocacao de EPPGG, o que poderia
ser feito por uma redistribuicdo desses servidores em exercicio nesse 6rgao. Isso
significa que, como dito anteriormente, dentro de um 6rgao a quantidade de EPPGG
pode estar adequada, mas a alocacao nédo, o que gera grande perda de eficiéncia e
podendo causar, ao mesmo tempo, ociosidade e excesso de trabalho.

Partindo para uma anélise do sistema SEDINOR/IDENE, esse foi um 6érgéo
gue por muitos anos contou com a presenc¢a de uma grande quantidade de EPPGG,
inclusive desempenhando cargos de gestdo, porém, atualmente esse numero
diminuiu, permanecendo poucos desses servidores no 6rgdo. De acordo com a
percepcdo geral obtida pelas entrevistas realizadas com o0s gestores desse 6rgao,
até ha a necessidade de maior alocacdo de EPPGG, porém os gestores definiram o
momento do érgdo como um periodo sem muitas diretrizes, o que esta causando
certa ociosidade em toda a forca de trabalho, incluso a forca de EPPGG.

Assim, mesmo com 0 espago para maior alocacdo desses servidores no
SEDINOR/IDENE, é ressaltado que seria produtivo aloci-los em poucas unidades,
uma vez que, na maioria delas, eles teriam pouco respaldo e autonomia para sua

atuacao e pouco direcionamento e deliberagéo para seu trabalho:

0 que a gente esta enfrentando atualmente é uma questdo de dificuldade de
perfil gerencial, o que é um problema em todos os 6rgdos, mas aqui, de
certa forma a gente estd enfrentando de forma mais incisiva, de ter
dificuldades de gerentes com perfil gerencial. Entdo o EPPGG, quando vai
pra um setor, as vezes quem estd na coordenacdo tem dificuldade de
delimitar e deliberar. (...) Entdo eu ndo sei se o ambiente hoje, da area
finalistica, para receber EPPGG, se é 0 mais adequado para isso.
(Entrevistada L).

Diante disso, vé-se que a questdo diz muito mais respeito da realidade atual
do 6rgédo do que da necessidade ou ndo de alocagdo de maior numero de EPPGG.
A necessidade de pessoal técnico também foi ressaltada, principalmente de
engenheiros para atuagcdo em alguns programas.

Uma das gestoras ressaltou a grande necessidade desses profissionais em
sua diretoria, uma vez que so esse tipo de profissional seria totalmente adequado
para a realizagdo de algumas atividades. Eles seriam de grande importancia para

atividades de assessoria, mapeamento e redesenho de processos e procedimentos
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de controle. No caso de outros profissionais atenderem a demanda, é ressaltado por

ela o seguinte:

Atenderia as rotinas. Mas o que eu estou precisando mesmo € algum
especialista para me ajudar e me auxiliar nessa questdo de pensar no
processo como um todo, e que ai eu vejo que é especifico do EPPGG. Nao
que outro profissional ndo fizesse bem, outro profissional também tem perfil,
mas vai ser um risco de ndo ter. O EPPGG eu sei que daria conta daqui.
(Entrevistada L).

Essa gestora também destaca que:

essa conversa com o0 EPPGG é mais fécil e ela traz um resultado mais rapido
do que, por exemplo, uma outra carreira que inicia na Administracéo Publica.
(Entrevistada L).

Iniciando uma analise dos 6rgaos de Administracao Indireta, esses sdo os com
maior necessidade de alocacdo de EPPGG, principalmente o IEF. Gestores
entrevistados caracterizaram a alocacao desses servidores no IEF como “totalmente
insuficiente”, principalmente considerando um 6rgdo com tamanha capilaridade no
estado. Também foi ressaltado por um deles a necessidade de pessoal em geral,
também de outras carreiras.

Considerando essa necessidade de maior alocacéo, os gestores levantaram
a necessidade de, pelo menos um desses profissionais por diretoria, conforme falas

abaixo transcritas:

Mais um EPPGG por diretoria, talvez, pra dar uma orientacdo, um
planejamento um pouco mais estratégico por diretoria. (...) Falta muito uma
definico de prioridades, organizacao do trabalho a ser feito e um trabalho
um pouco mais de gestdo administrativa, onde o EPPGG talvez fosse bem
qualificado para ajudar, que essas diretorias ndo tém. (Entrevistado G).

A gente esta hoje com cinco diretorias, e nessas cinco diretorias a gente tem
EPPGG em duas, além da diretoria geral, que também n&do tem nenhum.
Entdo a gente precisaria, eu entendo, ter pelo menos um EPPGG, no
minimo, em cada uma das diretorias e mais um vinculado & diretoria-geral,
ao gabinete. (Entrevistada ).

Foi levantada também a falta de profissionais de outras carreiras no 6rgao, e
gue a presenca de mais deles poderia também demandar maior alocacéo de EPPGG

para a gestdo dessas pessoas e de suas atividades. Ja quando questionado sobre
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as unidades que mais necessitam de alocacdo, um dos gestores afirmou ser na
unidade que gere as Unidades de Conservacgao, que € a maior e gue conta com maior
capilaridade, lidando com todas as unidades espalhadas pelo estado.

Por fim, os gestores a Fundacao Jodo Pinheiro declararam que consideram
ter um numero razoavel de EPPGG alocados na instituicdo, porém, em algumas
unidades, seria possivel uma maior alocacado, principalmente por considerarem a
qualidade do trabalho desses servidores e por existir demanda na fundag&o para o
perfil de formagé&o dessa carreira.

A principal demanda de EPPGG para esse 6rgao se da pelo grande numero
de servidores em vias de se aposentarem, assim, a alocacao de servidores EPPGG
nessa fundacao poderia ser uma estratégia para a manutencao do corpo profissional,
principalmente porque hoje a fundacdo conta com um déficit no total da forca de
trabalho, ainda mais reforgado pelo Ultimo concurso realizado néo ter selecionado
muitos servidores.

Isso mostra que, considerando um planejamento qualitativo da forca de
trabalho, ha maior demanda para EPPGG, uma vez que esses profissionais
apresentam as competéncias que sdo demandadas para trabalhos nessa instituicao
e a analise das competéncias necessarias é parte essencial de um PFT, como
abordado por diversos autores. Ja a questdo da demanda de EPPGG para resolver
um problema de déficit de m&o de obra mostra a necessidade de um PFT dentro
dessa entidade, de modo a diagnosticar a falta de pessoal, se a distribuicdo dentre
as unidades esta adequada e qual € a quantidade e capacitacdo dos profissionais
necessarios.

Diante disso, é importante ressaltar o espaco que ha para os EPPGG, mas é
essencial que haja pessoas no orgao de sua prOpria carreira, € ndo apenas
profissionais cedidos, como é o caso dos EPPGG e de algumas outras carreiras com
pessoal alocado na FJP atualmente. Isso mostra a importancia do PFT na instituicéo
gue considere todas as carreiras presentes nela, em especial, os seus servidores de
carreira.

Uma das entrevistadas destacou a discrepancia entre os 0rgaos no que se
refere ao conhecimento para demandar EPPGG e serem contemplados em seus
pedidos:
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acho que a Fundacéo, por saber de vocés, por ter formado vocés, ela sabe
requisitar vocés da melhor maneira. Talvez o que acontegca € um
desconhecimento de alguns outros 6rgaos da possibilidade de recruta-los.
(...) a gente sabe que tem 6rgdos que nem sabe que podem pedir vocés,

isso é uma realidade. (Entrevistada B).

Essa gestora exemplificou essas afirmacdes com situacfes ja passadas por
ela, como o caso de érgdos s6 descobrirem da possibilidade de requisicdo dos
EPPGG, quando um servidor que atuou na FJP passar a trabalhar nele. E, mesmo
nesses casos, ela destaca que as pessoas ndo sabem como fazer essa solicitacéo,
com quem entrar em contato. Essa gestora ressaltou que essa falta de informacéo
se da tanto em 6rgdos da Administracao Direta quanto da Indireta.

No dia a dia do trabalho realizado no NIDEP, é possivel constatar uma grande
demanda existente por EPPGG. Em relagéo a isso, um dos gestores apresenta 0s

Seus motivos:

Eu acredito que a grande demanda pelos EPPGG, pelo menos na minha
visdo, € um pouco nessa questdo de poder se adaptar, de ndo ser umas
atribuicbes muito engessadas, muito fixas. Dele poder ter mais de uma
funcéo e ser resolutivo. E o perfil de alguns, ou da maioria, pelo menos dos
EPPGG que eu conheco. Acho que por isso também que demanda muito,
porque sabe que vai vir alguém com um perfil um pouco diferenciado, com
ideias novas, geralmente sdo servidores que ingressaram ou estdo
ingressando no servico publico agora, a pouco tempo. (Entrevistado A).

Esse gestor também destaca que a grande demanda por EPPGG se da pela
busca de caracteristicas como a qualificacdo e a disposicdo para trabalhar. Ele
ressalta que, algumas das vezes, essa grande expectativa em relagdo a esses
profissionais acaba sendo negativa, uma vez que os EPPGG recém-formados
necessitam de experiéncia, e as vezes sédo cobrados como se fossem responsaveis
por resolver todos os problemas da unidade, o que gera desmotivagéo no EPPGG e
decepcédo na unidade.

Diante de todos os dados e entrevistas analisados, pode-se constatar que
ainda existe demanda para a alocacdo de EPPGG nos diversos érgaos do Estado de
Minas Gerais, em especial nas organizacoes da Administracdo Indireta. Mesmo
assim, em alguns 6rgaos, por terem problemas com definicdo de diretrizes ou terem

sua atuacao restrita pelo momento eleitoral, a demanda por EPPGG que, em
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situacdes normais ocorreria, ndo acontece. Cabe dizer também que, pela formacéo
de exceléncia desses profissionais, muitas areas os demandam, mesmo sem
precisar tanto quanto outras areas.

Por fim, o ponto mais significativo mostrado por essa analise de demanda de
EPPGG, que se configura como o maior problema relativo a essa demanda, é a falta
de informacdo de diversos 6rgdos da Administracdo Publica mineira, seja nas
unidades centrais ou nas regionais, tanto sobre a possibilidade de demandar
EPPGG, ou até mesmo quem sao esses profissionais, quanto dos meios e
procedimentos para realizar esse pedido.

Isso faz com que néo seja possivel diagnosticar onde ha maior necessidade
desses servidores, além de gerar o risco de esses profissionais ndo estarem sendo
alocados nas areas que realmente necessitam desse trabalho.

Tendo em mente essa demanda geral, o topico a seguir abordara a
necessidade de alocacdo de EPPGG apenas nas regionais dos Orgdos da

Administragdo Publica do Estado de Minas Gerais.

4.3.5 Avaliacéo da necessidade de EPPGG nas regionais dos 6rgaos

Entre as quatro entidades estudadas, trés contam com regionais distribuidas
pelas diferentes regides do Estado de Minas Gerais: a SEDESE, o sistema
SEDINOR/IDENE € o IEF. Cada uma delas possui unidades distribuidas por diversas
cidades no Estado e se caracterizam como um foco do governo atual.

A SEDESE apresenta diretorias regionais nas seguintes cidades do estado:
Almenara, Aracuai, Curvelo, Diamantina, Divinopolis, Governador Valadares,
ltuiutaba, Juiz de Fora, Montes Claros, Muriaé, Paracatu, Passos, Patos de Minas,
Pocos de Caldas, Salinas, Sdo Joao Del Rei, Teofilo Otoni, Timoteo, Uberaba,
Uberlandia e Varginha, além da regional presente na regido metropolitana de Belo
Horizonte. Dessas, ha presenca de EPPGG em duas: um EPPGG em Juiz de Fora e
dois em Divinopolis.

De acordo com a SEDESE (2018), essas diretorias representam a Secretaria

em suas regides, contando com as seguintes atribui¢des:

promovem a integracdo das politicas publicas de Assisténcia Social e do
Trabalho nos territorios de desenvolvimento do Estado. (...) prestam apoio
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técnico, acompanham e supervisionam a execucdo das acdes relativas as
funcdes de assisténcia social e do trabalho desenvolvidas diretamente pela
Sedese, por prefeituras ou entidades. (...) atuando na mobilizacéo,
articulacdo e proposicdo de acdes junto aos municipios, entidades e
conselhos. (SEDESE, 2018, “Diretorias Regionais”).

A area de abrangéncia de cada uma dessas regionais esta representada no

mapa que se segue (Figura 4).

Figura 4 - Mapa de abrangéncia das Diretorias Regionais da SEDESE - Minas
Gerais - 2017

Mapa de abrangéncia das Diretorias Regionais da SEDESE - Minas Gerais - 2017
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Fonte: social.mg.gov.br/sobre/diretorias-regionais (SEDESE, 2018)

De acordo com o Entrevistado D, as regionais dessa secretaria sdo areas
mais sucateadas e com menos capacitacao, se comparadas com as outras unidades
da Secretaria, e existe demanda para a alocacdo de EPPGG nas regionais.
Questionado quanto ao tipo de trabalho que esses profissionais exerceriam nessas

unidades, o entrevistado elencou as seguintes atividades:

Acho que é um trabalho tanto de gestdo quanto de politica publica. A
diretoria regional é responsavel por representar a SEDESE la na regido, sao
vinte e duas, se ndo me engano. Ela tem um diretor regional, o diretor
regional € uma nomeacdo politica, e muitas vezes ele ndo tem os
conhecimentos do cotidiano burocratico da administracdo publica, que sédo
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necessarios para ele administrar a diretoria, e eu acho que o EPPGG ja vem
com essa carga de experiéncia, ndo necessariamente de experiéncia, mas
de conhecimento, e ele consegue agregar tanto nessa parte de gestdo da
diretoria regional, quanto na parte de politicas publicas, porque as nossas
diretorias elas sé@o responsaveis por dar o apoio aos municipios. Entéo,
nesse momento, elas sao a executora, o braco executor da secretaria la no
interior, entdo eles precisam entender também da parte de politicas
publicas. (Entrevistado D).

Por sua vez, o sistema SEDINOR/IDENE conta com escritérios regionais em
doze cidades espalhadas pelo territorio do estado: Montes Claros, Brasilia de Minas,
Januéria, Janauba, Salinas, Espinosa, Diamantina, Jequitinhonha, Araguai, Tedfilo
Otoni, Aguas Formosas e Governador Valadares. Além desses escritorios, existem
as diretorias regionais, sendo elas: a Diretoria Regional do Norte de Minas, em
Montes Claros; a Diretoria Regional do Vale do Jequitinhonha, em Diamantina; a
Diretoria Regional dos Vales do Mucuri e Sdo Mateus, em Teo6filo Otoni; e a Diretoria
Regional do Vale do Rio Doce, em Governador Valadares. De todas essas regionais,
nenhuma conta com a presenca de servidores EPPGG em seu quadro de pessoal.

Um dos gestores do SEDINOR/IDENE entrevistado abordou a questdo da

necessidade de pessoal nas regionais do 6rgao:

O sistema como um todo tem caréncia, inclusive no campo, nos préprios
escritérios regionais, nés temos muito essa caréncia. E o servidor, de uma
maneira geral, um EPPGG, que tem uma qualificacdo como gestor publico,
agrega a equipe e vai desenvolver o trabalho. (Entrevistado K).

Por sua vez, outro gestor desse mesmo 6rgdo defendeu que, mesmo que
exista necessidade nas regionais, € necessario que haja diretrizes bem
estabelecidas. Pois, se estas ndo estédo claras, nem mesmo os servidores alocados
na unidade central estdo possibilitados a atuar de forma adequada. De acordo com
ele, principalmente por se tratar de um sistema muito permeado pela politica, alocar
um EPPGG nas regionais, sem conseguir fornecer o respaldo necessario para o seu
trabalho, ndo gerara ganhos para a Administracéo Publica.

Diante disso, € preciso definir o tipo de trabalho que seria realizado pelo
EPPGG na regional, além de promover um respaldo necessario para a sua atuacao.
Sem essa definicdo essa alocacao ja se inicia falha, uma vez que todo planejamento
da forga de trabalho depende de um levantamento das atividades realizadas e das

competéncias necessarias. Desse modo, alocar um servidor em um local sem que
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haja a definicdo do que deve ser feito se configura como um mau planejamento de
pessoal, podendo gerar ociosidade e ineficiéncia.

O IEF, 6rgédo da Administracao Indireta, apresenta uma estrutura que conta
com treze escritorios regionais chamados de Escritorios Regionais de Floresta e
Biodiversidade (URFBio), responsaveis por atender aos municipios a eles
designados.

De acordo com o IEF (2018, “Regionais IEF”):

As competéncias técnicas dos Escritérios Regionais de Floresta e
Biodiversidade estdo distribuidas entre suas 03 (trés) coordenadorias, a
saber:

° Coordenacao Regional de Desenvolvimento e Conservacgéo Florestal
atua na extensao florestal ligada aos projetos de fomento florestal de
protecdo, de fomento social e de reposicdo e aos projetos correlatos, tais
como o Bolsa Verde. E responsavel pela, coordenacdo e apoio
técnicoadministrativo aos Viveiros Florestais, atualmente 75 unidades. (...)
e Coordenacdo Regional de Pesquisa e Protecdo a Biodiversidade -
responsavel por operacionalizar todas as atividades relativas as geréncias
da DPBIO, ligadas a protecdo a flora e a fauna além de realizar um
importante trabalho de articulacdo regional entre outras instituicbes de
pesquisa.

° Coordenacdo Regional de Areas Protegidas é responséavel pela
coordenacéo e apoio técnico-administrativo as Geréncias das Unidades de
Conservacao, na execuc¢do das atividades planejadas. Dentro da jurisdicdo
territorial dos Regionais encontram-se as Unidades de Conservagao.

O mapa abaixo (Figura 5), apresenta os escritorios regionais existentes e suas

areas de atuacao.
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Figura 5 - Escritorios Regionais de Florestas e Biodiversidade
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Fonte: ief.mg.gov.br/regionais-ief (IEF, 2018)

Como apresentado no mapa, as Unidades Regionais de Flores e
Biodiversidade séo treze: URFBio Centro Sul, URFBio Alto Médio S&o Francisco,
URFBIio Noroeste, URFBio Nordeste, URFBio Alto Paranaiba, URFBio Sul, URFBio
Centro Norte, URFBIo Triangulo, URFBio Metropolitana, URFBIio Rio Doce, URFBIo
Norte, URFBio Centro Oeste, URFBIio Jequitinhonha e URFBIio Mata.

Diante da realidade do IEF, caracterizado por ser um 6rgdo com grande
capilaridade no estado, a Entrevistada | levantou que seria positiva a alocacao de
EPPGG nas regionais, mesmo que ainda haja grande necessidade desses
profissionais na unidade central. Em relagcéo a essa alocacéo e as caracteristicas das

regionais, essa gestora levantou os seguintes pontos:

nds visitamos e conhecemos a realidade um pouco do interior, e € bem
carente de falta profissional qualificado para fazer gestdo, para fazer a
utilizacédo de recursos, de patrimdénio também. Entdo tanto na nossa area,
nessa area-meio que faz gestéo financeira, orcamentéaria, de patrimdnio,
guanto na area finalistica também. O IEF tem uma prioridade finalistica
muito grande e as vezes faltam, de fato, gestores para dar uma organizacao,
uniformidade nesse trabalho. Mais do que os analistas ambientais em si,
gue estdo ali pra de fato executar o trabalho, fazer uma andlise de uma
intervencao ambiental, fazer uma vistoria, um laudo técnico, tem o papel do
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gestor, que vai de fato conseguir orientar e dar uma uniformidade a esse
trabalho. (Entrevistada I).

Outro gestor do IEF ressaltou a existéncia, dentro dessas unidades regionais,
de mais cerca de 100 agéncias avancadas, 56 ndcleos, 62 viveiros de producao de
mudas e mais de 90 unidades de conservacdo e, em cada uma dessas unidades
existem muitos dados e necessidade de gestao, o que nédo é feito da melhor maneira,
além de hoje se caracterizar como um processo moroso, pela falta de contato direto,
principalmente em formato digital, com essas unidades.

Cabe ressaltar que, os cargos de supervisores regionais do IEF, por forca de
lei, s6 podem ser ocupados por servidores efetivos, que em sua maioria sao bidlogos
e engenheiros florestais, que sdo as duas grandes formacgfOes dos analistas
ambientais. De acordo com o Entrevistado H, essa ndo € a formacdao ideal para uma
pessoa que desempenha um cargo de gestdo. Dessa forma, ele defende a
importancia da presenca de servidores com a formagéo dos EPPGG para assessoria
desses gestores, porém, de acordo com ele, ndo ha diferenca entre a qualidade e
capacitacdo dos profissionais entre as regionais do 6rgao e a unidade central, sendo
gue a qualificacdo dos servidores em ambos é bastante precéria.

De uma forma geral, a regionalizacdo da carreira de EPPGG vem sendo
bastante discutida, o que foi ressaltado em entrevista pela gestora responsavel pela
carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental, que
destacou a importancia do apoio aos municipios.

Uma sugestao apresentada por ela € a da presenca de um servidor da Cidade
Administrativa que exerca uma fungdao de “apadrinhamento” de cada um dos
municipios, se tornando assim as referéncias deles para questdes referentes a
duvidas, procedimentos e melhorias da administracéo publica. Ela também defendeu
a importancia da descentralizacdo desses profissionais, inclusive dizendo que hoje a
alocacao dos EPPGG deve ser, prioritariamente, feita em outros 6rgaos, e nao tanto
na SEPLAG, uma vez que essa secretaria ja conta com um numero
consideravelmente alto desses profissionais.

J& outro gestor entrevistado defendeu a necessidade de EPPGG nédo apenas
para a Cidade Administrativa como para todo o estado, o que inclusive é defendido
por ele como uma medida que amplia temporalmente a necessidade de formacao de

mais profissionais EPPGG. Ele também abordou a necessidade de a SEPLAG
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realizar uma analise demografica dessa carreira, para obter os numeros de
desligamentos, aposentadorias e mortes, de modo a quantificar a necessidade futura
de maior numero de EPPGG, o que se caracteriza como uma fase de um
Planejamento da Forca de Trabalho.

De acordo com Melchor (2013), essa andlise é importante uma vez que o PFT
aborda as taxas de rotatividade e estabilidade de pessoal, e essa abordagem é
essencial para auxiliar nas decisdes sobre recrutamento de pessoal.

Diante de toda essa analise cabe ressaltar alguns pontos. Mesmo com as
regionais analisadas necessitando de alocacdo de EPPGG em suas unidades, a
demanda pela necessidade desses profissionais nos 6rgdos centrais também
permanece significativa.

Outro ponto é a necessidade de um planejamento do processo de
interiorizacdo da carreira, que até o presente momento, ndo existe. Assim, o
problema inicial dessa questdo se da pela falta de informacfes oferecidas as
regionais sobre como demandar profissionais EPPGG e, dessa maneira, ndo €
possivel entender a demanda de cada uma, s6 chegando pedidos de unidades
especificas que, por algum motivo, sdo informadas desse processo de disposicao.
Além dessa impossibilidade de avaliacdo de como esses profissionais devem ser
distribuidos entre as regionais, a maneira que os EPPGG hoje sdo alocados em
unidades regionais é falha, ndo se baseando em uma analise de competéncias e
perfil do profissional para o trabalho, o que coloca em risco a questdo de uma
alocacao eficiente, o que é o ideal na distribuicdo de uma forca de trabalho.

A definicdo de um planejamento para o processo de interiorizacdo, como a
realizagdo de um PFT em qualguer contexto, gera maior trabalho a curto prazo.
Porém, segundo Komatsu (2013), no longo prazo esse planejamento gera maior
alinhamento entre o pessoal e as metas da organizacdo, melhor utilizacdo dos
servidores e reducao do esforco. A mesma autora ressalta a importancia da definicao
dos processos de trabalho na realizagdo de um PFT e a importancia da participacao
das areas finalisticas nesse processo, o que ndo vem sendo feito, com as decisdes
sendo tomadas por parte das unidades centrais dos 6rgaos.

E importante também lembrar o que foi ressaltado, por mais de um gestor,

sobre a importancia de o servidor EPPGG ter, primeiramente, uma experiéncia na
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area meio e central, de modo a aprender e se acostumar com a rotina e 0s
procedimentos burocraticos.

Diante de tudo isso, € possivel concluir que ndo existe um conhecimento pleno
acerca das possibilidades de atuacéo da carreira de EPPGG, o que pode contribuir
para discursos defendendo a ndo necessidade de maior numero de pessoal dessa
carreira. Esse desconhecimento deriva exatamente de uma falta de Planejamento da
Forca de Trabalho adequado, como foi repetidamente demonstrado com os exemplos
citados.

Considerando apenas a grande necessidade de EPPGG nas regionais, além
de nas entidades da Administracdo Indireta e até nos érgaos da Administracéo Direta,
€ possivel perceber a grande demanda por mais desses profissionais. Assim, é
indispensavel que as decisbes referentes a forca de trabalho dessa carreira, assim
como das outras, sejam pensadas de forma estratégica, havendo uma analise

profunda das demandas em direcdo a proposicdo das mudancas necessarias.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho se prop0s a realizar um estudo do quantitativo dos cargos
e das alocacdes dos profissionais da carreira de Especialista em Politicas Publicas e
Gestdo Governamental de Minas Gerais a luz das demandas da Administracao
Publica desse estado. Esse estudo € denominado como um Planejamento da Forca
de Trabalho, um instrumento que apresenta diversas metodologias, de modo a
adequar a forca de trabalho a realidade da organizacao.

Objetivou-se entéo realizar uma analise da carreira de EPPGG buscando o
levantamento de suas atribui¢cdes, a identificacdo do quantitativo alocado em cada
orgado, a qualidade de seu trabalho e sua capacitagdo com o intuito de analisar a
demanda desses profissionais. Como subsidio para essa analise foi proposto
também um estudo e analise sobre como se da o processo de alocacgéo e realocacao
desses profissionais no governo mineiro.

Foram selecionados quatro 6rgaos, dois da Administracdo Direta e dois da
Indireta, com maior nUmero e menor niumero de EPPGG, de forma a analisa-los, com
a utilizacdo de entrevistas com gestores desses 6rgaos. A escolha dos o6rgaos foi
feita de modo a representar instituicdes com diferentes realidades, possibilitando
entender a realidade da forca de trabalho dessa carreira de forma mais geral no
Estado. E importante ressaltar que, mesmo que se tente realizar uma pesquisa mais
abrangente, de forma a representar um quadro geral do Planejamento da Forca de
Trabalho do EPPGG no Estado de Minas Gerais, a andlise aqui realizada se
configura como um estudo de casos especificos dos quatro 6rgdos escolhidos, que
nao necessariamente representam a realidade de todos os outros 6rgaos do Estado.
Mesmo assim, dada a similaridade de muitas situacdes apresentadas nos diferentes
orgaos, é possivel analisar de forma mais ampla a realidade de alocacao dos EPPGG
no Estado.

No momento da descricao e avaliagdo de como se da o processo de alocacéo
da carreira de EPPGG, de responsabilidade da Subsecretaria de Gestédo de Pessoas
(SUGESP) da SEPLAG, com apoio e participacdo do Nucleo de Integracédo e
Desenvolvimento de Pessoas (NIDEP), foi constatado um processo que ndo segue
as principais premissas de um Planejamento da Forca de Trabalho. Foi possivel

constatar que uma das maiores falhas desse processo se da no fornecimento de
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informacdes, uma vez que é comum que nao se saiba dos procedimentos para a
requisicdo de um servidor EPPGG. Isso foi percebido tanto no momento das
entrevistas, quanto no momento da avaliagdo do processo, uma vez que foi
constatado que esses pedidos chegam por varias fontes, que podem ser
caracterizadas muitas vezes por terem caracteristicas personalistas, em detrimento
da chegada pelo formulario oficial.

Desse modo, hem o procedimento nem o local da disponibilizacao é claro para
muitos 6rgdos e gestores, o que é agravado se se consideram as regionais. Essa
falta de informacdo causa o primeiro grande problema dessa alocacdo: ela ndo
permite que a demanda seja medida adequadamente. Ao invés disso, a diferenca de
informacé&o entre um O6rgao e outro e até mesmo entre 0s gestores do mesmo 6rgao
fazem com que os 6rgdos e gestores com maiores informac¢des ou mais proximos
dos atores responsaveis por essa alocacao acabam por demandar mais EPPGG do
gue outros tantos 6rgaos, nos quais a necessidade pode ser muito maior.

Esse problema se intensifica nas regionais, uma vez que algumas delas
apresentam dificuldades de comunicacdo com as unidades centrais dos seus
proprios 6rgdos, ainda mais debilitada € essa comunicacdo diretamente com a
SEPLAG. Assim, os primeiros esforcos de interiorizagcdo da carreira tém sido
realizados sem estudo prévio, sem estratégia definida e sem entendimento completo
das demandas quantitativas e qualitativas das regionais. Assim, enquanto as
regionais e todos os 6rgaos da Administracdo Publica ndo tiverem as informacdes
necessarias para a demanda de EPPGG, essa alocacdo se mostra inadequada,
podendo prejudicar 6érgdos em detrimento de outros e prevalecendo uma visdo
centralizada de alocagéo da méo de obra por meio da SEPLAG.

Essa realidade foi confirmada no momento da analise quantitativa e qualitativa
dos 6rgaos, que demonstraram a extrema desigualdade da alocagdo dos EPPGG
entre 0os 0Orgaos, principalmente se considerados os o6rgdos da Administracao
Indireta. Outro ponto que confirma esse fato é a destoante presenca de EPPGG nos
dois 6érgdos com maior contato e conhecimento sobre esses profissionais: a SEPLAG
e a FJP, o que inclusive foi ressaltado por uma entrevistada como motivo para essa
grande alocagéo.

Cabe ressaltar que 0 momento econdémico atipico enfrentado pelo Estado de

Minas Gerais tem influenciado a maneira como as alocag¢des sao feitas, uma vez que
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estdo restritas as areas de educacdo, saude e seguranca publica. Essa restricdo
impde uma alocacao que nao é planejada e que, portanto, pode ndo estar atendendo
as demandas prioritarias, mesmo que essas sejam areas de grande relevancia para
a administracdo publica. Nesses 6rgaos, os profissionais estdo sendo alocados na
vaga ndo por uma analise de perfil profissional e sim por métodos diversos. Um deles
foi uma escolha das vagas por ordem de colocacdo no Curso de Graduacdo em
Administragdo Publica.

Foi constatado, como dito anteriormente, a grande desigualdade de alocacéo
de Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental entre os 0rgaos,
com acentuada presenca na SEPLAG, que tem sido uma constante histérica, e
presenca bastante inferior nos érgados da Administracao Indireta.

Outro ponto de destaque foi a grande quantidade de EPPGG em cargos em
comisséo e fungdes gratificadas - cerca de 51% dos EPPGG cedidos aos diversos
orgaos exercem esse tipo de funcdo. Esse dado mostra a capacitacdo, a posicao
estratégica e a imagem dessa carreira diante os érgaos da Administracdo Publica
Mineira. Além disso, mostra a realidade de alocacédo dos EPPGG entre as atividades
dentro dos érgaos e unidades.

A andlise qualitativa, realizada com a SEDESE, a FJP, o sistema
SEDINOR/IDENE e a FJP corroboraram as observacgdes anteriores, acrescentando
novas informagdes. Considerando o trabalho que os EPPGG realizam foi possivel
perceber grande aderéncia em relacdo as atribuicdes definidas por lei para essa
carreira. Os EPPGG ocupam muitas posicdes de chefia e assessoria e suas
atividades, em geral, estdo ligadas a gestédo (de pessoas, financeira, orcamentaria,
logistica, de projeto, entre outros) e a elaboragéo, implementag¢do, acompanhamento
e avaliacao de Politicas Publicas, projetos e programas.

O estudo dos quatro érgdos mostrou que, neles, os EPPGG desempenham
tanto atividades voltadas para Politicas Publicas quanto atividades voltadas para a
Gestdo Governamental, ainda que as atividades mais finalisticas realizadas sejam
na area de gestao de Politicas Publicas.

Quanto a qualificacéo e capacitacédo dessa forga de trabalho, concluiu-se que
a visdo geral é bastante positiva, ressaltando principalmente a formac¢ao adquirida
durante o CSAP. Esses profissionais sdo vistos como extremamente qualificados

para contribuir para melhorias na Administracdo Publica, com habilidades de gestao
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publica consideradas muito acima da média e uma visdo geral e completa do estado.
Isso mostra que a carreira estad cumprindo o motivo primario que gerou a sua criagao:
a busca por uma profissionalizacéo do servigo publico mineiro.

Em todos os érgéos foi constatado que os EPPGG chegam preparados para
as atividades de gestdo e com uma visdo generalista de Estado. J4 no caso da
capacitacao para a area de politicas publicas mais especificas, a capacitacdo nao é
tdo grande quanto para as atividades anteriores. Porém em nenhum momento isso
foi visto como uma situacao negativa, uma vez que a percepgdo dos gestores € que
cada EPPGG deve se aprofundar, apos ou durante a formacéo inicial oferecida pelo
CSAP, nas areas especificas de politicas publicas de seu interesse, uma vez que nao
€ possivel transformar os alunos em especialistas em todos os tipos de politicas
oferecidas pelo estado.

Diante disso, € possivel perceber uma maior associacdo dos EPPGG como
uma carreira voltada para gestdo. Porém esses profissionais contribuem
grandemente também em areas finalisticas, sendo positivo que o Estado aloque mais
deles em unidades mais voltadas para a realizacéo de Politicas Publicas, programas
e projetos. Assim, esses profissionais sdo vistos como generalistas e, por iSso
mesmo, possiveis de serem alocados nos diferentes 6rgdos da Administracdo
Puablica. Além disso, esse trabalho possibilitou concluir que, com a junc¢éo do trabalho
de técnicos das areas especificas e especialistas em gestdo como os EPPGG, a
Administracdo Publica mineira tem bons elementos para uma gestdo de exceléncia
e o fornecimento de melhores Politicas Publicas para a populacdo mineira.

Por fim, sobre a necessidade de maior ou menor alocacdo dos EPPGG nos
diferentes orgaos, foi observado que em nenhum dos quatro existe uma
superalocacao. Na entrevista com gestores de alguns dos 6rgéos foi constatado um
momento delicado, de reducdo das atividades por causa das caracteristicas do
periodo eleitoral ou de falta de diretrizes da administracdo superior, 0 que tém gerado
certa ociosidade no pessoal, o que, em situacbes consideradas normais, nao
aconteceria, até podendo gerar maior demanda. No 6rgdo estudado com maior
presenca de EPPGG foi constatado haver um quantitativo adequado, mas foi
observada uma ma distribuicdo entre as unidades, o que se da tanto pelo processo
de alocacéo promovido pela SEPLAG, quanto por ndo haver uma area interna nesse

orgao para a gestao desse pessoal.
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Em grande parte das unidades entrevistadas foi constatada a necessidade de
maior alocacao de EPPGG e, dentre elas, se destacaram as unidades do IEF. Uma
realidade identificada é que muitos pensam ser ideal a presenca de, pelo menos, um
EPPGG em cada equipe, de modo a trazer para os trabalhos das diferentes equipes
duas caracteristicas essenciais para qualquer setor: a visdo geral de estado e a
grande capacidade de gestdo, ambas possibilitadas pela formacao recebida pela
Escola de Governo.

Em algumas unidades foi dito ndo haver necessariamente demanda para
maior numero de EPPGG, mesmo assim, havia interesse por parte dos gestores na
alocacao de maior numero deles em suas unidades. Cabe ressaltar que, em algumas
situacdes, os EPPGG estdo sendo considerados pelas unidades para suprirem a
demanda de outro tipo de pessoal que nao pode ser atendida, por exemplo, pelo
impedimento da realizagdo de concursos. Essa realidade mostra a fragilidade do
Planejamento da Forca de Trabalho nas mais diversas carreiras do setor publico, ndo
s6 na de EPPGG.

Existe uma constante discussdo sobre o quantitativo ideal de EPPGG,
principalmente por ser uma carreira de entradas continuas de for¢a de trabalho no
Estado. Essa discussao impacta, inclusive, a oferta de vagas no CSAP, que a partir
de 2017 teve sua entrada reduzida de 80 para 40 alunos por ano. O entendimento do
quantitativo ideal dessa carreira s6 podera ser definido com a realizagcdo de um
planejamento dessa forca de trabalho, algo que nao foi feito nos dltimos anos.

O estudo e o planejamento realizados neste trabalho, por sua vez, confirmam
que, se um PFT for feito pela SEPLAG, seré possivel perceber que ainda ha demanda
desses profissionais. Assim, a percep¢ao da ndo necessidade de mais profissionais
dessa carreira se da muito mais por sua alocagcédo, muitas vezes falha, do que por
uma real saturacdo da carreira. Diante disso, cabe ressaltar que € importante que o
Estado planeje e utilize da melhor forma possivel essa forca de trabalho,
principalmente por se caracterizar como uma carreira de entrada continua.

Para a realizacdo deste trabalho, optou-se pela abordagem de um PFT
especificamente para a carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestéao
Governamental pelos seguintes motivos: primeiramente, pela proximidade da autora
com essa carreira e com a Escola de Governo de Minas Gerais; além disso, por ser

a Unica carreira publica de Minas Gerais cuja homeacao esta atrelada a concluséo



113

de um curso de graduacdo na Escola de Governo, o que mostra sua posi¢ao
estratégica, mas também significa que € uma carreira que despende maior
investimento governamental para sua formacéo; por fim, pois a crise econdmica do
Estado gerou consequéncias na homeacao e alocacéo de pessoal no Estado, o que
gerou muita discussdo sobre a carreira de EPPGG, uma vez que se trata de uma
carreira de entrada continuada.

Porém é importante destacar a imensa necessidade de um Planejamento da
Forca de Trabalho de todas as carreiras do Estado, o que foi corroborado por este
trabalho, que constatou que a realidade de falta de pessoal e, principalmente, de
pessoal qualificado, gera demanda para as mais diversas carreiras. I1Sso ocorre pelo
reconhecimento de que a carreira de EPPGG é estratégica para o Governo do
Estado, porém tem seu papel e capacitacdo limitados as suas atribuicdes. Isso
mostra que as outras carreiras sdo tao necessarias e indispensaveis como a carreira
agui estudada, ndo podendo ser substituidas por outras que ndo sao capacitadas
para realizar suas atribuigdes.

Diante disso, sugere-se que seja realizado pelo governo um Planejamento da
Forca de Trabalho continuo, e que abranja todas as carreiras. Isso gerara 0s
beneficios ja citados como o aumento da eficiéncia, melhoria dos servicos oferecidos
para a populacéo, reducdo de gastos desnecessarios e investimento e valorizacao
adequados da sua mao de obra.

Em relacdo ao processo de alocacao dos EPPGG que é realizado atualmente,
algumas alteragbes se mostram necessérias, como o aferimento eficaz da demanda
dos 6rgaos, principalmente das entidades da Administracao Indireta e nas unidades
regionais dos 6rgaos. Além disso, mostra-se importante a realizagdo de projecdes e
calculos relacionados a aposentadoria, exoneracdo e entrada de profissionais na
carreira, obtendo assim, a necessidade de reposicdo desses profissionais com o
passar do tempo.

Cabe destacar que, considerando as restricoes deste trabalho, a metodologia
utilizada e a pesquisa apresentada abrangem apenas o inicio de um esfor¢co em
direcdo a um Planejamento da Forca de Trabalho do EPPGG em Minas Gerais.
Assim, é indicada realizacdo de um PFT pela SEPLAG abrangendo um estudo mais
aprofundado de todos os Orgaos que contam com a presenca de EPPGG em seu

guadro de pessoal.
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Porém, mesmo com suas limitacdes, este trabalho apresenta um quadro geral
da realidade de alocagdo EPPGG no Estado, de maneira que as suas conclusdes
podem ser aplicadas em direcdo a uma melhoria do processo de alocacdo e
realocacao, possibilitando assim, que esses profissionais sejam utilizados de maneira
mais adequada e eficiente, em dire¢cdo a uma Administracdo Publica de exceléncia

no Estado de Minas Gerais.
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APENDICE A - Roteiros de Entrevistas

ROTEIRO 1 - ENTREVISTA GESTORA DA CARREIRA DE EPPGG

1. Qual vocé considera ser o papel dos Especialistas em Politicas Publicas e Gestéo

Governamental na Administracao Publica do Estado de Minas Gerais?

2. Vocé considera que os EPPGG, em sua alocacao atual, estdo cumprindo o papel
esperado que realizem na Administracdo Publica no Estado de Minas Gerais?

3. Acha que alguma coisa pode ser melhorada no cumprimento desse papel?

4. Em relacdo a alocacdo, disposicao e troca de local de exercicio de servidores
EPPGG, como se dao esses processos em ambito estratégico?

5. Quem sédo os responsaveis pelas decisdes, em cada etapa desses processos?

6. Existem diretrizes a serem seguidas e uma estratégia determinada para a
alocacao/disposicao/alteracao do local de exercicio dos servidores EPPGG?

7. Os processos de alocacao, disposicao e alteracéo do local de exercicios sao feitos,
majoritariamente, baseados em indicadores/histérico de alocag¢des ou considerando
apenas a demanda atual?

8. Vocé considera que ha necessidade de maior quantidade de EPPGG em algumas
secretarias/érgaos do Estado de Minas Gerais? Em quais?

9. Vocé considera que ha necessidade de menor quantidade de EPPGG em algumas
secretarias/érgéos do Estado de Minas Gerais? Em quais?

10. Em relagéo ao estado como um todo (todas as secretarias juntas), vocé considera
haver demanda para mais EPPGG, menos ou considera o numero atual adequado?
11. Vocé considera necesséria a alocacao de maior numero de EPPGG nas regionais
das diversas secretarias/6rgaos? Para realizar quais tipos de trabalhos?

12. Vocé tem conhecimento acerca da percepcdo das diversas secretarias/0rgaos
em relagdo & demanda de alocacdo de EPPGG? As secretarias/orgdos em geral

consideram haver necessidade de maior ou menor niumero de EPPGG?

ROTEIRO 2 - ENTREVISTA COM REPRESENTANTE DO ORGAO
1. Quantos EPPGG estao alocados atualmente no érgéo?

2. Em quais unidades do 6rgao esses EPPGG estéo alocados?

3. Quais sdo os processos e atividades atribuidos a essas unidades?
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4. Desses processos e atividades, quais sao realizados pelo(s) EPPGG? Quais sao
as atribuicoes desse(s) EPPGG no setor?

5. Vocé tem conhecimento das atribuicbes determinadas por lei para a carreira
EPPGG? Diante disso, vocé acredita haver distorcbes entre as
atividades/atribuicdes do EPPGG no 6rgéo e as atribuicdes determinadas por lei?

6. A quantidade de EPPGG alocado no orgao é suficiente para realizar todas as
atividades esperadas para esse tipo de profissional?

7. Vocé acredita haver demanda para alocacdo de maior numero de EPPGG no
orgao?

8. Vocé considera as unidades de alocacdo dos EPPGG dentro do 6érgao
adequadas?

9. Existem unidades nas quais vocé acredita que EPPGG poderiam ser alocados em
maior quantidade? Para realizar quais tarefas?

10. Existem unidades nas quais vocé acredita haver alocacdo de EPPGG em

excesso?

11. Considerando os EPPGG alocados no 6rgdo, vocé os identifica realizando

atividades relacionadas a criacao, avaliacdo e monitoramento de Politicas Publicas?

Quais?

12. Considerando os EPPGG alocados no 6rgdo, vocé os identifica realizando

atividades relacionadas a Gestao Governamental? Quais?

13. Vocé acredita que os EPPGG estao capacitados para realizar quais tipos de

atividades?

14. Vocé considera que os EPPGG séo capacitados para realizar as atividades

atribuidas a eles em sua alocacéao atual?

15. Vocé considera que o trabalho realizado pelos EPPGG alocados no 6rgéo € de

qualidade? Quais sdo 0s pontos positivos e negativos do trabalho desses

profissionais?

16. O 6rgéo tem regionais? Se sim, vocé acredita que os EPPGG poderiam contribuir

com seu trabalho nessas regionais? De que maneira?

ROTEIRO 3 - ENTREVISTA CHEFE DE EQUIPE SEM EPPGG
1. Quais sao os processos e atividades atribuidos a essa unidade?
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Vocé acredita que EPPGG poderiam realizar as atividades e processos atribuidos
a essa unidade? Quis delas?

Vocé acredita haver demanda para alocacao de EPPGG na unidade? Se sim, por
gue? Se nao, por que?

Vocé considera as unidades de alocacdo dos EPPGG dentro das outras unidades
do 6rgdo adequadas? Onde eles deveriam ser alocados em maior ou menor
quantidade?

Quais tipos de atribuicdes e atividades vocé identifica os EPPGG realizando nas
outras unidades deste 6rgao?

Vocé acredita que os EPPGG estdo capacitados para realizar quais tipos de
atividades?

Vocé considera que os EPPGG sdo capacitados para realizar as atividades
atribuidas a eles em sua alocacéo atual?

Vocé considera que os EPPGG sao capacitados para realizar as atividades
atribuidas a essa unidade?

Como vocé considera a percepcéao geral do 6rgdo sobre a qualidade do trabalho
desempenhado pelos EPPGG? Vocé considera que o trabalho realizado pelos
EPPGG alocados é de qualidade? Quais sdo 0s pontos positivos e negativos do

trabalho desses profissionais?

ROTEIRO 4 - ENTREVISTA CHEFE DE EQUIPE COM EPPGG

1.
2.

3.

Quantos EPPGG estao alocados atualmente na unidade?
Quais sao os processos e atividades atribuidos a essa unidade?

Desses processos e atividades, quais sao realizados pelo(s) EPPGG? Quais sao

as atribuicdes desse(s) EPPGG no setor?

. Vocé tem conhecimento das atribuicbes determinadas por lei para a carreira

EPPGG? Diante disso, vocé acredita haver distorcbes entre as
atividades/atribuicbes do EPPGG na unidade e as atribuicbes determinadas por

lei?

. A quantidade de EPPGG alocado na unidade consegue realizar todas as

atividades esperadas que realizem?
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6. Vocé acredita haver demanda para alocacdo de maior ou menor numero de
EPPGG na unidade? Ou vocé considera o quantitativo de alocacdo atual
adequado?

7. Vocé considera as unidades de alocacdo dos EPPGG dentro das outras unidades
do 6rgdo adequadas? Onde eles deveriam ser alocados em maior ou menor
quantidade?

8. Considerando os EPPGG alocados na unidade, vocé os identifica realizando
atividades relacionadas a criacdo, avaliacdo e monitoramento de Politicas
Publicas?

Quais?

9. Considerando os EPPGG alocados na unidade, vocé os identifica realizando
atividades relacionadas a Gestdo Governamental? Quais?

10. Vocé acredita que os EPPGG estéo capacitados para realizar quais tipos de
atividades?

11. Vocé considera que os EPPGG sao capacitados para realizar as atividades
atribuidas a eles em sua alocacéo atual?

12. Vocé considera que o trabalho realizado pelos EPPGG alocados na unidade
€ de qualidade? Quais sdo 0s pontos positivos e negativos do trabalho desses

profissionais?
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APENDICE B - Formulario Solicitac&o de Exercicio de Servidor EPPGG

/7. :;\\ GOVERNO DO ESTADO DE MINAS GERAIS

/ ;’//)2« ~\ Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo
L“_, 4 Subsecretaria de Gest3o de Pessoas

“E4% Nucleo Gestor da Carreira de EPPGG

Orgio/Entidade solicitante:

Unidade administrativa /
area de atuacdo / Programa
ou Projeto:

Solicitacao de Exercicio
de Servidor EPPGG

<dizer qual o impacto esperado da disponibilizac3o de servidor para a vaga, e inclusive as consequéncias

da n3o disponibilizagdo>

Justificativa para a
demanda:

Indicacdo do gestor

imediato:
Telefone de contato do E-mail do gestor
gestor imediato: imediato:
Informagdes Complementares:
Cargo comissionado ou fungéo gratificada a Quantos EPPGGs se encontram em
ser ocupado, se for o caso: exercicio no érgdo solicitante?

Atribuicdes do EPPGG

Atividades a serem desenvolvidas ao longo do trabalho na unidade:

Principais entregas planejadas para o Especialista nos préximos 6 meses:

Quantos EPPGGs se encontram em
exercicio na unidade administrativa para
qual faz a solicitagao?
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Detalhamento do Perfil Desejado

Conhecimentos técnicos especificos necessérios ao desempenho da fungio:

Grau fle O Baixo; O Mmédio: O Alto.

Autonomia:
|

Perfi.de O Generalista L Especialista

andlise:

= A

erenc.lara O Sim O Néo Se sim, quantas pessoas?

equipe:

Te":'f'o f’e O Indiferente U sim. Quanto?
experiéncia:
Faixa Etdria: U jndiferente O sim, de a anos
Iiformatica: O Basico; O Intermediério; 0 Avancado.

(Nos 3 blocos abaixo, marque no maximo cinco caracteristicas, devendo haver ao menos uma mar

Principais caracteristicas a serem observadas no Especialista

¢do por bloco de opgdes)

BLOCO|

[0 Trabalho em equipe; [0 Autonomia;

[  Perfil cooperativo; O Perfil independente;

O Reservado; [0 Comunicativo;

[0 Analitico; [0 Persuasivo;

O Agil; O Metddico;

[0 Ritmo rapido; [J Estavel;

[ Flexivel; [0 Preciso;

[0 Delega detalhes; O Atento aos detalhes;

[0 Realiza varias tarefas simultaneas; [0 Sente-se mais confortavel realizando uma tarefa por vez;
BLOCO Il

[0 Criatividade; [0 Boacomunicagdo escrita;

0 Boa comunicacdo verbal; O Bom relacionamento interpessoal;
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BLOCO Il
[0 Participativo; O Questionador;
O Empatico; O Objetivo.

Validagdo do Perfil (responsével pela gestdo dos EPPGGs no 6rgao/entidade indicado pelo Dirigente Maximo):

Nome: MASP:
Cargo:
Telefone: E-mail:
Assinatura do validador: Data:
Belo Horizonte, de de

Assinatura do Dirigente Maximo
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APENDICE C - Formulario de Requerimento de Alterac&o do Local de Exercicio

Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo
Subsecretaria de Gest3o de Pessoas

,/,‘ Vs GOVERNO DO ESTADO DE MINAS GERAIS
/2 ,xi
= v
~  |Ndcleo Gestor da Carreira de EPPGG

Requerimento de Alteracdo do
Local de Exercicio pelo Servidor

EPPGG

Identificagdo do Servidor

Nome:

MASP:

Telefone: E-mail: ‘

Declaragdo da situagao atual

Orgio de exercicio
atual:

Unidade administrativa \
/ drea de atuagdo /
Programa ou Projeto:

Gestor imediato atual:

Telefone de contato do |

etk imediat: E-mail do gestor imediato:

Servidor ocupa Cargo
comissionado/fungdo
gratificada? Qual?

Justificativa para pedido de realocagdo:

Areas de Interesse preferenciais para anilise do pedido de realocagdo:

Observacio:

O servidor deverd aguardar em servico o deferimento da sua realocagdo pela SEPLAG e a defini¢do do novo local de exercicio.
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Assinatura do Servidor

Assinatura ‘ Data ‘

AUTORIZACAO

AUTORIZACAO DO ORGAO/ENTIDADE DE EXERCICIO

Autorizagdo da Chefia Imediata

Autorizo o pleito de mudanca de exercicio sob as condi¢des que seguem:

[J SEM REPOSICAO ] COM REPOSICAO
O IMEDIATA
[J POSTERIOR
Nome
Cargo
Assinatura Data

Autorizagdo da Uniade de Recursos Humanos

Nome

Cargo

Assinatura Data

Autorizagdo do Dirigente Maximo

Cargo

Assinatura Data

AUTORIZAGAO DA SUGESP/SEPLAG

Anilise pelo Nticleo de Gestdo da Carreira de EPPGG

Data de Recebimento do Requerimento: ‘
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Informagbes Compementares:

Sugestdo de Realocagdo

Orgdo/entidade:

Unidade
administrativa:

Atribuices:

Deliberacdo do(a) titular da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas

O DEFIRO [0 INDEFIRO

Nome

Cargo Subsecretario(a) de Gestdo de Pessoas

Assinatura Data
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APENDICE D - Formulario para Solicitaco de Estagiario

GOVERNG ROESTADE DEMINAS GERALS Solicitacdo de Estagiario do Curso Superior de
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo

. - Administragdo Publica da Escola de Governo Professor
Subsecretaria de Gest3o de Pessoas
Nticleo Gestor da Carreira de EPPGG Paulo Neves de Carvalho da Fundagéo Jodo Pinheiro

Orgdo/Entidade solicitante:

Unidade administrativa /
area de atuagdo / Programa
ou Projeto:

Descrigdo da unidade
administrativa, programa ou
projeto:

Possiveis temas para a
Monografia de Conclusdo de
Curso:

| . . . el o~ P . . A .
<dizer qual o impacto esperado da disponibilizacdo de estagiario para a vaga, e inclusive as consequéncias
da n3o disponibilizagdo>

Justificativa para a
demanda:

Indicagdo do Tutor
Responsavel:

Telef d tato d
REITNe SE iR Ee E-mail do Tutor:

Tutor:
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Telefone de contato do
Tutor:

E-mail do Tutor:

Informacdes Complementares:

Unidade ja recebeu alunos da FIP em estdgio
obrigatério nos tGltimos 2 anos? Liste o nome dos
alunos:

Quantos EPPGGs se encontram em
exercicio na unidade administrativa para
qual faz a solicitacdo?

Quantos EPPGGs se encontram em
exercicio no 6rgio solicitante?

Atribuicdes do Estagiarios

Atividades a serem desenvolvidas ao longo do trabalho na unidade:

Principais entregas planejadas para o Estagiario ao longo de cada um dos periodos de 300 horas de estagio obrigatério:

12 Periodo de estégio - 150 horas 22 Periodo de estégio - 150 horas

Detalhamento do Perfil Desejado

Conhecimentos técnicos especificos necessarios ao desempenho da fungio:
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Grau de
Aut i

[0 Baixo

O Médio ] Alto

Informatica:

[0 Basico

O Intermediério ] Avancado

Principais caracteristicas a serem observadas no Especialista
(Nos 3 blocos abaixo, marque no maximo cinco caracteristicas, devendo haver ac menos uma marcago por bloco de opgdes)

BLOCO|

[0 Trabalho em equipe; [0 Autonomia;

[  Perfil cooperativo; O Perfil independente;

O Reservado; [0 Comunicativo;

O Analitico; [0 Persuasivo;

O Agil; [0 Metddico;

[0 Ritmo rapido; [0 Estavel;

O  Flexivel; [0 Preciso;

[0 Delega detalhes; [0 Atento aos detalhes;

[0 Realiza varias tarefas simultaneas; [0 Sente-se mais confortdvel realizando uma tarefa por vez;
BLOCO Il

[0 Criatividade; [0 Boacomunicagdo escrita;

O Boa comunicacio verbal; O Bom relacionamento interpessoal;
BLOCO 1l

[0 Participativo; [0 Questionador;

O Empatico; O Objetivo.

Validacdo do Perfil (responsavel pela gestdo dos EPPGGs no érgio/entidade indicado pelo Dirigente Maximo):

Nome: MASP:
Cargo:
Telefone: Email:
Assinatura do validador Dat.a‘da -
solicitacdo:
Belo Horizonte, de de

Assinatura do Dirigente Maximo




