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REsumo

No governo do Estado de Minas Gerais, a partir do ano de 2002, as reestruturacdes da maquina
estatal, reconhecidas por “Choque de Gestao”, possuem como objetivo melhorar a qualidade e
reduzir os custos dos servicos publicos. Nesse contexto, o governo implantou a Politica de
Desenvolvimento de Servidores Publicos Civis - Decreto n. 44.205/2006 que promove a formagéo e
qualificacdo do funcionalismo. Diante das atuais mudancas gerenciais do Estado Moderno,
sobretudo no &mbito de Minas Gerais, bem como as politicas adotadas para capacitacdo e
desenvolvimento do funcionalismo publico, problematiza-se a Politica de Desenvolvimento dos
Servidores Publicos Civis a partir das teorias sobre formagao e qualificagéo do trabalhador, com o
intuito de identificar quais necessidades de Estado a mesma visa atender.

Palavras-chave: Formag&o e Qualificagcéo Profissional; Servidores Publicos.

ABSTRACT

The government of Minas Gerais since the year 2002, restructuring of the state machine are called
"management shock" in order to improve quality and reduce costs of public services. In this context,
the government implemented the Common Development of Civil Servants - Decree No. 44.205/2006
which promotes training and qualification of civil servants and therefore better management of the
state. Given the current management changes of the modern state, especially in Minas Gerais, as
well as the policies for training and development of the civil service, we discussed the Policy
Development for Civil Servants with a research Masters. We present in this article results of this
research, whose objective was to study the policy established by the decree from the parameters of
training and qualifications of the server, identifying needs of the State it seeks to serve.
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INTRODUGCAO

Diante dos complexos desafios que o Estado brasileiro enfrenta atualmente,
tanto tecnoldgico como conceitual ou ideoldgico, destacam-se a globalizagéo,
0 desenvolvimento acelerado das tecnologias e os problemas decorrentes da
intensa industrializacdo, sejam ambientais ou sociourbanos. A expectativa em
relacdo ao Estado se configura na “capacidade do sistema politico de
responder satisfatoriamente as demandas da sociedade e de enfrentar os
desafios da efichcia da acdo publica em contextos de complexidade e
incerteza crescentes” (RUA, 2000, p.151). Nesse interim, os cidadaos
demandam servicos de qualidade, resultados satisfatorios das politicas
adotadas, bem como confianca em suas liderancas, instituicdes e seus
politicos. A necessidade de credibilidade no Estado é crescente.

Segundo Ferreira,

o desafio de promover as mudancas necessarias impde ao Estado a necessidade de
repensar a questédo da governanga e dos modelos de gestdo, a0 mesmo tempo em
que vai exigir mecanismos inovadores de relacionamento com a sociedade
(FERREIRA, 2002, p.31).

Diante das discussbes a respeito da eficacia da Administragdo Publica
nacional, surgem novos paradigmas denominados como a “Nova
Administracdo Publica”. Nesse novo modelo, conforme menciona Ferreira
(1996), é preconizado que o Estado focalize suas agbes para o cidaddo, em
busca de resultados eficazes. Para isso, uma das diretrizes adotadas é a
busca da valorizagdo do servidor publico, que “representa, na verdade, a
ancora do processo de construgdo coletiva do novo paradigma, orientado
para o cidaddo e realizado pelo conjunto dos servidores de forma
participativa” (FERREIRA, 1996, p.20). Dessa forma, um novo modelo de
administracdo publica s6 seria possivel mediante o desenvolvimento de
conhecimentos, atitudes e praticas dos profissionais que irdo garantir um
Estado eficaz na realizagdo de politicas publicas.

Entre as politicas de valorizagdo dos servidores publicos, percebem-se
iniciativas tanto no ambito federal quanto estadual. O Estado almeja
profissionais mais bem preparados, que saibam melhor responder as
demandas da sociedade em constante transformacao.

No governo do Estado de Minas Gerais, desde o ano de 2002, as
reestruturagbes da maquina estatal sdo denominadas de “Choque de
Gestdo”, ou seja, “um conjunto integrado de politicas de gestdo publica
orientada para o desenvolvimento” (VILHENA; MARTINS; MARINI, 2006,
p.21). Seu objetivo é melhorar a qualidade e reduzir os custos dos servigos
publicos, mediante a reorganizacéo e a modernizacao do arranjo institucional
e do modelo de gestdo do Estado. Instrumentos de gestdo e planejamento
foram instituidos, visando ao alinhamento das politicas publicas
governamentais e institucionais as politicas de gestdo de pessoas.

Em relacdo a valorizacdo dos servidores, o governo mineiro implantou
politicas que promovem a capacitacdo do funcionalismo, através da Politica
de Desenvolvimento de Servidores Publicos Civis. Segundo Vilhena, Martins
e Marini (2006), essa politica, se bem planejada e articulada, permitiria
resultados mais satisfatérios em relacdo a eficiéncia e eficacia dos servigos
publicos prestados aos cidadaos. A autora ainda aponta que essas iniciativas
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constituem como uma oportunidade de instituir, no governo de Minas Gerais,
um modelo de gestdo de Recursos Humanos baseado no sistema
meritocréatico, aprimorando e valorizando o desempenho do servidor.

A Politica de Desenvolvimento dos Servidores Publico Civis foi instituida por
meio do Decreto n. 44.205, de 12 de janeiro de 2006. Suas diretrizes
contribuem para o crescimento profissional do servidor, estabelecem
estratégias para a elaboragdo de planos de desenvolvimento na instituicdo e
contribuem para o desenvolvimento do servidor na carreira. De acordo com
esse decreto, a politica de desenvolvimento deverd abranger acgdes de
elevacéo da escolaridade do servidor publico e formacgéo profissional.

O cenario em relacdo as expectativas do servidor se configura em

estimular sua capacidade empreendedora, sua criatividade, destacando o espirito
publico de sua missédo e o seu comportamento ético visando o resgate da autoestima
e o estabelecimento de relacdes profissionais de trabalho (FERREIRA, 1996, p.20).

Frente as atuais mudangas gerenciais do Estado, sobretudo no ambito de
Minas Gerais, bem como as politicas adotadas para capacitagdo e
desenvolvimento do funcionalismo publico, problematiza-se a Politica de
Desenvolvimento dos Servidores Publicos Civis a partir das teorias sobre
formacé&o e qualificacdo do trabalhador.

A FORMA DE ORGANIZAGAO BUROCRATICA E O FUNCIONALISMO: DISCUSSOES INICIAIS

O Estado Moderno, com caracteristicas semelhantes ao da atualidade,
comeca a se configurar mediante o mercantilismo, ou seja, quando ocorre a
“transferéncia do empreendimento aquisitivo capitalista para a area politica”
(WEBER, 2009, p.523). A necessidade de uma entidade que garanta as
condicbes necessarias a subsisténcia da burguesia, antes sem

representatividade no cenéario politico, é notéria, 0 que na concepcao
weberiana possibilita o fortalecimento do Estado na sociedade.

As caracteristicas do Estado Racional Moderno, de acordo com Max Weber
(1864-1920), devem se fundamentar na dominac&o burocrética. E a partir da
dominacgéo (do Estado sobre a sociedade) que a teoria weberiana estabelece
a necessidade de que a Administracdo Publica seja construida com base na
legalidade e na burocracia, pois a mesma € a Unica capaz “de atingir o mais
alto grau de eficiéncia, e nesse sentido €, formalmente, o mais racional e
conhecido meio de exercer dominagdo sobre os seres humanos” (SAINT-
PIERRE, 2009, p.116).

Do ponto de vista conceitual, Weber (1998, p.198) considera que a burocracia
representa “um funcionamento especifico do funcionalismo moderno” e
possui trés caracteristicas. A primeira caracteristica apontada por ele é o
“principio das competéncias oficiais fixas, ordenadas, de forma geral,
mediante regras”. Esse principio é baseado na distribuicao fixa das atividades
para o funcionalismo. Os poderes de mando séo também distribuidos de
acordo com uma hierarquia e 0s meios coativos estdo descritos, fixados e
delimitados. Para o cumprimento das atividades, ainda segundo Weber,
criam-se “providéncias planejadas, contratando pessoas com qualificacdo
regulamentada de forma geral’. Entdo, as ordens sdo legitimas somente na
medida em que “quem as emite ndo ultrapasse a ordem juridica impessoal da
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qual ele recebe o seu poder de comando e, simetricamente, que a obediéncia
é devida somente nos limites fixados por essa ordem juridica” (BOBBIO,
1998, p.125).

A segunda caracteristica da burocracia € o principio da hierarquia dos cargos,
ou seja,
um sistema fixamente regulamentado de mando e subordinagdo das autoridades, com
fiscalizag&o das inferiores pelas superiores — sistema que oferece ao mesmo tempo,

ao dominado a possibilidade fixamente regulamentada de apelar de uma autoridade
inferior a instancia superior desta (WEBER, 2009, p.199).

A Ultima caracteristica da administracdo do Estado burocréatico refere-se a
necessidade de se basear em documentos e ser composta por um quadro de
funcionarios subalternos e escrivdes de todas as espécies.
A moderna organizagdo administrativa separa, por principio, o escritério da moradia
privada, distinguindo em geral a atividade oficial, como area especial, da esfera da

vida privada, e os recursos monetarios e outros meios oficiais da propriedade privada
do funcionario (WEBER, 2009, p.199).

Nesse interim, Weber coloca a necessidade de profissionais especializados
para realizarem as tarefas burocraticas.

Bobbio (1998, p.124) ressalta que

o pessoal empregado por uma estrutura administrativa burocréatica é tipicamente livre,
é assumido contratualmente e, em virtude de suas especificas qualificagdes técnicas,
é recompensado através de um salario estipulado em dinheiro, tem uma carreira
regulamentada e considera o proprio trabalho como uma ocupacéo em tempo integral.

Esse modelo burocratico foi amplamente adotado pelos Estados, pois
representava a possibilidade de se fortalecer a soberania nacional, garantir a
ascendéncia da burguesia, bem como garantir a possibilidade de efetivar a
democracia — valores que ganharam centralidade, sobretudo na tentativa de
se estabelecer uma oposicdo ao absolutismo, principalmente através da
reivindicagdo dos direitos humanos. Na atualidade, o modelo burocratico é
colocado em evidéncia, sobretudo em virtude da mudanca estrutural das
economias industrializadas, associado a um acelerado progresso técnico e
consequente acumulagdo de conhecimentos cientificos e tecnolégicos.

As discussfes acerca da burocracia, no contexto nacional, sédo apontadas por
Bresser Pereira (1998). Em sua producéo, coloca em debate a Administracéo
PuUblica Brasileira e as necessidades de reforma, conforme discussao
crescente a partir dos anos 90 sobre o papel do Estado na sociedade atual.
As principais criticas concentram-se na necessidade de uma politica de
recursos humanos que respondesse as necessidades de Estado e na
questao da eficiéncia e qualidade dos servigos prestados pela Administragdo
Publica. Para Bresser Pereira (1998, p.9), a necessidade de que o Estado
garanta rapidez, boa qualidade e custos racionais dos servigos publicos
prestados ao cidaddo se contrapunham a uma maquina burocratica “lenta,
cara, autorreferida, pouco ou nada orientada para o atendimento das
demandas dos cidad&os”.

Assim, uma corrente de pensadores no cenario nacional pressupfe uma
revisdo de processos para conseguir atender com eficacia as necessidades
da sociedade.
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Enquanto a administragdo publica burocratica acredita em uma racionalidade
absoluta, que a burocracia estd encarregada de garantir, a administracdo publica
gerencial pensa na sociedade como um campo de conflito, cooperagéo e incerteza, na
qual cidadaos defendem seus interesses e afirmam suas posi¢des ideoldgicas, que
afinal se expressam na administragdo publica. Nestes termos, o problema néo é o de
alcancar a racionalidade perfeita, mas de definir instituicbes e praticas administrativas
suficientemente abertas e transparentes de forma a garantir que o interesse coletivo
na produgdo de bens publicos ou “quase-publicos” pelo Estado seja razoavelmente
atendido (BRESSER-PEREIRA, 1998, p.10).

Rua (2000) discorre sobre os problemas atuais do Estado e da necessidade
do sistema politico atender as demandas da sociedade atual. Segundo ela, é
em relacdo a governancga, ou seja, “o0 conjunto das condicdes financeiras e
administrativas de um governo para transformar em realidade as decisbes
que toma” (BRESSER-PEREIRA apud RUA, 2000, p.152), que as atuais
reformas gerenciais e administrativas tém se dado no contexto brasileiro. A
capacidade financeira e administrativa que implica a governanga sao 0s
pontos em evidéncia, bem como as preocupagdes sobre o campo de atuacéo
dos burocratas — seriam as regras fixas, a hierarquia e as competéncias
limitadas aos cargos e fung¢des pertinentes em um mundo onde constantes
mudancgas cientificas e tecnolégicas fazem parte da rotina de trabalho dos
servidores publicos? Para ela, o principio de neutralidade burocratica “parece
representar apenas um elemento da construgéo tipico-ideal weberiana, muito
distante do que se constata no mundo empirico” (RUA, 2000, p.157).

Ainda segundo Rua (2000, p.158), os burocratas

agem como atores politicos, mostrando-se capazes de mobilizar recursos politicos,
tais como informacdo e apoio de grupos de interesse da sociedade. Além disso,
possuem capacidade para desenvolver concepgdes préprias sobre as politicas
governamentais e sobre o seu préprio papel no jogo politico, independentemente de
consideracGes de natureza estritamente técnica. Enfim, séo capazes ndo apenas de
competir com os politicos, mas de efetivamente entrar em conflito com eles, visando
ndo somente decisfes favoraveis as suas propostas quanto a policies especificas,
mas até mesmo disputando o controle do processo politico.

A corrente que prop8e nova forma de organizacdo frente a administracédo
publica classica é denominada “Nova Gestédo Publica’. Para Bresser-Pereira
(2002), néo se trata de uma reforma administrativa radical da administracéo
burocrética; tampouco significa a “abolicdo do servico publico”. As novas
praticas adotadas ndo rompem com o modelo burocratico, apesar de serem
consideradas um avanco frente a Administracdo Publica. Na “Nova Gestao
Pdblica”, permanecem as diretrizes para admissdo sob critérios
meritocraticos e dos sistemas universais de remuneracédo, carreira, avaliacdo
de desempenho e qualificagcdo profissional, como também sdo mantidos os
principios de profissionalismo e impessoalidade, embora haja uma busca de
flexibilizagdo de processos. A “Nova Gestdo Publica” significa, para o autor,
“apenas uma nova forma de gerenciar o Estado que deve fazer o corpo
gerencial da Administragdo Publica mais auténomos e mais accountable®
(BRESSER-PEREIRA, 2002, p.7).

De fato, a leitura mais correta de Weber nos leva necessariamente a perceber que, ao
falar da burocracia, ele tratava de uma forma de organizagdo na qual reina o Estado

* De acordo com José Antdnio Gomes de Pinho (2009, p.1350), “accountability nasce com a
assuncgao por uma pessoa da responsabilidade delegada por outra, da qual se exige a prestagdo de
contas, sendo que a andlise dessas contas pode levar a responsabilizagio”.
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de Direito, na qual ha regras muito claras que definem ndo apenas os direitos e os
deveres das pessoas, mas também os procedimentos e as instancias para fazé-los
valer. Entéo, creio haver uma relacéo intima entre a adogé&o do modelo burocrético e a
democratizagdo do Estado brasileiro (AZEVEDO, 2001, p.188).

Essas discussdes contribuem para a reflexdo do papel do servidor publico no
contexto de mudancas, quais sdo as competéncias almejadas para este
trabalhador e quais as qualificacbes necessérias para a sua atuacao frente ao
contexto de mudanca da sociedade e da prépria administracdo publica. E
nesse cenario e diante da necessidade do Estado responder
satisfatoriamente as demandas da sociedade como um todo que se configura
a reforma administrativa da Administracdo Publica, em especial no ambito de
Minas Gerais.

O “CHOQUE DE GESTAQ” E A POLITICA DE DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES
PuUBLIcos Civis

A partir de 2003, no governo do Estado de Minas Gerais, as reestruturagées
da maquina estatal sdo denominadas de “Choque de Gestdo”, ou seja, “um
conjunto integrado de politicas de gestdo publica orientada para o
desenvolvimento” (VILHENA; MARTINS; MARINI, 2006, p.21). Seu objetivo
se insere no contexto das reformas administrativas do setor publico, traduzido
na busca de melhorar a qualidade e reduzir os custos dos servi¢os publicos,
mediante a reorganiza¢cdo e a modernizacdo do arranjo institucional e do
modelo de gestdo do Estado. Instrumentos de gestdo e planejamento foram
instituidos, visando ao alinhamento das politicas publicas governamentais e
institucionais as politicas de gestéo de pessoas.

Assim, para elucidar a reforma mineira, Vilhena, Martins e Marini (2006, p.21)
esclarecem que as politicas de gestdo publica podem se realizar numa
perspectiva macrogovernamental, — ou seja, ao “governo como um todo”;
institucional — as instituicbes que compdem o governo; e individual — ao
servidor publico. A inovacéo, de acordo com o governo, esta em promover o
alinhamento entre essas perspectivas, que corresponde, horizontalmente, a
“promocdo de resultados das pessoas” orientada para os objetivos da
instituicdo que, por sua vez, deve estar direcionada para “implementar a
agenda de governo” (VILHENA; MARTINS; MARINI, 2006, p.24). Nesse
contexto, as ac¢des de formacao e qualificagéo profissional do servidor devem
estar alinhadas & melhoria do desempenho do trabalho para que possa
promover as metas preestabelecidas.

A implementacdo do “Choque de Gestdo” estd categorizada em etapas. O
inicio da execucgdo do projeto € reconhecido como a primeira geragcao do
“Choque de Gestdo”. Foi nesse periodo que compreende a fase de
implantacéo, entre 2003 e 2006, que os esforgos centraram em:

- alcangar o equilibrio fiscal, por meio da efetiva disciplina financeira que nédo permite
concessdes de orgamento sem uma relativa fonte de receita para fazer frente aos
gastos; - intensificar o esforgco de geracéo de receitas; - melhorar a qualidade da
gestdo, reduzindo os gastos e planejando as prioridades orgadas em bases realistas,
pagando-se em dia os fornecedores (NEVES; MELO, 2007, p.3).

A partir desses instrumentos, foi estabelecido um planejamento em curto
prazo pela Junta de Programacao Orcamentaria e Financeira (JPOF) e, ainda
no ano de 2003, foi realizado o ajuste fiscal do Estado. Esse ajuste recebeu o
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nome “déficit zero”, veiculado nas propagandas de governo. Paralelamente
as acdes de curto prazo, foi reelaborado o Plano Mineiro de Desenvolvimento
Integrado (PMDI) e o Plano Plurianual de A¢do Governamental (PPAG) para
0s anos posteriores. Tais reelaborac¢des, fundamentadas no contexto do
“Choque de Gestdo”, tiveram como pressupostos o equilibrio fiscal

combinado a exceléncia nos servigos publicos e a elevacdo dos
investimentos estratégicos. Assim, foi criada uma

Carteira de Projetos Estruturadores — o0 GERAES, um conjunto de poucas iniciativas
estratégicas, “portadoras de futuro”, com potencial estruturador e multiplicador, com
capacidade de producéo de resultados rapidos, relevantes e de alta visibilidade. Tais
projetos foram concebidos como catalisadores do desenvolvimento do Estado e
abrangeram modernizagdo da gestdo publica, infraestrutura, meio ambiente,
educacdo, seguranca e saude, entre outras areas (GUIMARAES; ALMEIDA, 2006,
p.49).

Dentre os Projetos Estruturadores instituidos pelo Estado, encontra-se o
Choque de Gestédo — Pessoas, Qualidade e Inovagdo na Gestdo Publica. Tal
projeto pretendeu alcancar o objetivo de inovar na forma de gerenciar
pessoas e organizacdes do setor publico em parcerias com o setor privado. E
dentro desse panorama que a Politica de Desenvolvimento dos Servidores
ganha destaque.

Além dos Projetos Estruturadores, foi adotada também, como pratica
administrativa, a contratualizacdo de resultados — conhecido como o “Acordo
de Resultados”. O Acordo de Resultados constitui um

instrumento de pactuagdo de resultados mediante negociagdo entre dirigentes de
orgdos e entidades do Poder Executivo, bem como dos gerentes das unidades
administrativas e autoridades que sobre eles tenham poder hierarquico ou de
supervisdo. E o instrumento gerencial que busca o alinhamento das instituicdes, a
partir da pactuacdo de resultados e concessdo respectiva de autonomias para o
alcance de objetivos expressos na agenda de governo, com prioridade para aquelas
com maior identidade com os projetos estruturadores (DUARTE et al., 2006, p.98).

Dessa forma, o Acordo de Resultados representa metas de desempenho
institucional a serem cumpridas, com vistas a aumentar a eficiéncia
administrativa e possibilitar um melhor monitoramento pelas entidades
estratégicas de governo, além de buscar racionalizar gastos e “valorizar
servidores por meio da implantagcdo de programas de capacitacdo, da
valorizacdo e profissionalizacdo” (DUARTE et al, 2006, p.99). Nesse
documento, usualmente o acordante é o Governo do Estado e o acordado
sd0 as Secretarias de Estado. Como contrapartida dos compromissos
assumidos, o acordado passa a receber autonomias administrativas, tais
como alteragdo em cargos em comissdo, contratagdo de estagiarios, entre
outras.

Dessa forma, é possivel o alinhamento das pessoas a estratégia organizacional e
desta a estratégia governamental, ou seja, a 2a. etapa do Acordo de Resultados
estabelece um compromisso especifico para cada grupo de servidores, alinhado ao
PMDI, promove o envolvimento das pessoas a estratégia governamental consolidando
o choque de gestao setorial (NEVES; MELO, 2007, p.14).

Foram também estabelecidas politicas de incentivo vinculadas as estratégias.
Dessa forma, a partir do cumprimento de metas, o servidor publico podera
receber um “Prémio por Produtividade” relativo ao desempenho individual, da
equipe e da instituicdo ao qual ele pertence.
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Figura 1 — Alinhamento: agenda estratégica, instituicdes e pessoas

Estratégia
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Fonte: Neves; Melo (2007)

Conforme a Figura 1 apresenta, 0 “Choque de Gestdo” tem como objetivo
articular a estratégia de governo, as atividades das secretarias e as entidades
a equipe de trabalho e ao préprio servidor. De acordo com Vilhena, Martins e
Marini (2006), essa inovagcdo no ambito da Administracdo Publica € um
aspecto de sucesso para o “Choque de Gestao”.

Em continuidade com a reforma estabelecida em 2003, a partir de 2006 é
tracado um novo cenério. Trata-se da segunda geracdo do “Choque de
Gestéo”, na qual se pretendeu “consolidar a implementag&o de um verdadeiro
Estado para Resultados, ou seja, garantir aos destinatarios da acéo
governamental a prestacdo de servigos publicos com alta qualidade, maximo
indice de cobertura e aos menores custos” (NEVES; MELO, 2007, p.9). No
PMDI, a segunda geracdo do “Choque de Gestdo” é tida como a
possibilidade de “insercéo dos destinatarios das politicas publicas no cerne
do processo de planejamento e, a partir desse cerne, foram definidas as
acdes e metas para os proximos anos” (MINAS GERAIS, 2007, p.6).

Cumpre dizer que no PMDI existe a premissa de que o Estado obtenha
resultados. Para alcancgar os resultados, é colocada a necessidade de se
pensar a “base” sobre a qual serd possivel atingir as metas. Nesse
documento, ressalta-se a importancia da reducéo da burocracia, pois “0 mero
cumprimento de rotinas burocraticas deixa de ser suficiente para produzir os
resultados desejados” (MINAS GERAIS, 2007, p.38). A premissa € de que o
alcance dos objetivos tracados no PMDI seja baseado no bindmio “qualidade
fiscal e gestdo inovadora e eficiente”.

E nesse contexto de implementacdo de novas politicas voltadas para o
aumento da eficiéncia da maquina publica que é feito o investimento em
capacitacdo do funcionalismo publico. O servidor publico é percebido, nesse
momento, como elemento fundamental que ira executar as politicas publicas
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tdo necessarias para a administragcdo. Sobre as politicas de qualificacdo dos

servidores, a autora menciona:
Queremos, também, ajudar a formar servidores capazes de agir como “tradutores
culturais”, capazes de compreender diferentes funcionamentos e légicas e de dialogar
com as multiplas identidades societarias, com atencéo especial as questdes de raca e
de género. O grande desafio é fazer com que a atividade publica seja cada vez mais
inovadora. Sem perder de vista os principios da legalidade e da impessoalidade,
sermos capazes de ouvir a sociedade, experimentar e construir um servigo publico
com homens e mulheres responsaveis, criativos e com alta capacidade de responder
a problemas publicos — tanto os velhos como 0s que nem ousamos a pensar que Vvirdo
(AMARAL, 2006, p.560).

Vilhena descreve sobre a Politica de Desenvolvimento dos Servidores
Publicos de Minas Gerais, foco deste artigo. A mesma foi instituida em 2006
com o intuito de melhorar a qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidaddo através de ag¢des de desenvolvimento dos servidores.

A Politica compreende a implementagdo de acBes de capacitacdo, de elevacdo de
escolaridade, de formacéo profissional, bem como outras a¢des que possibilitem o
desenvolvimento dos conhecimentos, habilidades e atitudes, para a melhoria do
desempenho do servidor (MINAS GERAIS, 2006, art. 2°).

Desde a instituicdo dessa Politica, agfes de educacgéo profissional, educacéo
superior e educagdo béasica vém sendo promovidas em prol da formacéo
profissional dos servidores publicos.

Séo diretrizes para a Politica de Desenvolvimento dos Servidores:

| - Contribuir para o crescimento profissional do servidor, por meio do desenvolvimento
de atitudes inovadoras e comportamentos proativos dentro de uma perspectiva
sistémica; |l — Estabelecer estratégia para a elaboracéo de planos de desenvolvimento
do servidor; Il — Contribuir para a melhoria continua da qualidade e da eficiéncia dos
servicos publicos prestados ao cidaddo (MINAS GERAIS, 2006, art. 3°).

Em conformidade ao exposto por Vilhena, Martins e Marini (2006), o decreto
pressupbe o desenvolvimento dos servidores publicos em acbes de
qualificacdo profissional que capacitem o servidor em temas alinhados aos
objetivos e as metas dos 6rgdos e entidades do governo, adequando o
Quadro de Servidores aos novos perfis profissionais requeridos pelo setor
publico, racionalizando e tornando mais efetivo os investimentos em agdes de
desenvolvimento no ambito do governo.

Para tornar esses pressupostos realidade, foram estabelecidos programas de
desenvolvimento em educacdo basica, através da promocao de cursos de
alfabetizacdo e ensino supletivo nos niveis fundamental e médio, agles de
educagao profissional, ou seja, cursos de pequena duragdo como seminarios
e treinamentos, além do financiamento de ac¢des de educacéo superior, seja
de graduacéo ou pés-graduacao.

Segundo Vilhena, o grande foco dessa Politica é capacitar, qualificar e formar
os servidores. Dessa forma, além de contribuir para a melhoria dos servigos
prestados pela administracdo publica, os servidores terdo oportunidade de
crescer pessoal e profissionalmente, possibilitando ainda o aproveitamento
de seus conhecimentos, habilidades e atitudes no ambiente de seu trabalho.
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Processos de Formacdao e Qualificagcéo Profissional dos trabalhadores

As politicas adotadas no ambito do Governo de Minas surgem em um
contexto de crescente discussdo a respeito dos processos de Formacgéo e
Qualificacdo Profissional dos trabalhadores. Algumas producgbes teodricas
descrevem as atuais tendéncias da area, que correspondem as expectativas
tracadas na Politica de Desenvolvimento dos Servidores Publicos Mineiros.

Diante das novas modalidades de organizag&o e desenvolvimento industrial
pos-fordismo, segundo Hirata (1994, p.129), foram concebidas “no inicio dos
anos oitenta como modelo da especializagdo flexivel”. Esse modelo
representa o incremento das inovagdes tecnoldgicas e organizacionais, em
que se pressupde uma fabrica flexivel. Essa flexibilidade, segundo a autora,
“teria como corolario a volta a um trabalho de tipo artesanal, qualificado e
uma relacdo de cooperagdo entre management e operarios multifuncionais”
(HIRATA, 1994, p.129).

De acordo com a autora, esse novo pensamento, representado pelo modelo
de gestdo japonés, diverge dos modelos tayloristas e fordistas, pois as
qualificagdes requeridas tratam “da capacidade de pensar, de decidir, de ter
iniciativa e responsabilidade, de fabricar e consertar, de administrar a
produgdo e a qualidade a partir da linha, isto &, ser simultaneamente operario
de producdo e de manutengdo, inspetor de qualidade e engenheiro”
(HIRATA, 1994, p.130). A autora entdo faz uma andlise critica a respeito do
tema qualificacdo, interpondo este conceito a nogdo de competéncia que
surge no modelo francés de administragdo de pessoas. A concepgdo de
qualificagdo profissional como acesso do trabalhador ao saber envolvido no
processo do trabalho pressup8e, além do conhecimento técnico, um
conhecimento politico, demandando entdo do trabalhador uma visao global
do processo do trabalho.

O conceito de qualificacdo, segundo Cunha (2006), exige aprofundamento
tendo em vista as constantes muta¢des no mundo do trabalho. Segundo ela,

A qualificacédo revela dimensdes diferentes, mas complementares. A qualificagdo
reconhecida resulta de compromissos sociais assumidos entre os agentes de
producéo. Essa dimenséo seria aquela requerida na classificacdo dos organogramas
empresariais e que, em algumas sociedades, seria fruto de negociacdes
capital/trabalho, tendo em vista a ocupagdo de postos e o reconhecimento salarial
devido. A qualificagdo adquirida, que nos reenviaria a forca de trabalho e suas
qualidades, mas essa qualificagéo resultaria de um processo social mais complexo do
que trajetorias e experiéncias de formagéo escolar. Num outro angulo, encontrariamos
ainda a qualificagdo requerida, que nos encaminha as necessidades do posto de
trabalho e do emprego, requisi¢des induzidas pela organizacdo e em relagdo com
suas mudangas, mas também ao trabalho vivo na experiéncia que ele faz dessas
requisicdes (CUNHA, 2006, p.3).

Essas diferenciacBes da qualificacdo permitem questionamentos a respeito
da formacéo do trabalhador, cerne da discusséo deste artigo.

Segundo Zarifian (2001), competéncia se configura em um novo modelo de
avaliacdo da méo de obra que surge como alternativa, pois:

Até agora, afirmavam geréncias e responsaveis, avaliamos e gerenciamos nossa mao
de obra levando em consideracdo suas habilidades corporais: sua destreza, a
habilidade de seus gestos, sua rapidez na execucdo de tarefas. A partir de agora,
precisamos gerencia-la levando em consideragéo, prioritariamente, a solicitagdo do
corpo a solicitagdo do cérebro [...] (ZARIFIAN, 2001, p.22).
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As mutacOes no contetido do trabalho, ainda de acordo com esse autor,
giram em torno de trés conceitos: “evento”, “comunicacdo” e “servico”. Eles
correspondem a “competéncia” e ao valor da qualificagdo nesta nova prética
de gestdo. O trabalho, ao contrario do que ocorria no taylorismo, ganha uma
nova direcao, se configurando em um “retorno do trabalho a competéncia do
individuo que o exerce” (ZARIFIAN, 2001, p.56). O trabalho deixa de ser
linear; a comunicagédo em prol da solucdo de “eventos” é estimulada. Assim,
uma nova organizacdo de trabalho é estabelecida: trabalhos em equipes e as
redes de trabalhos.

Competéncia, para Zarifian (2001, p.68, grifos do autor), é definida de trés
maneiras: a primeira diz respeito a0 como reagir aos eventos, ou seja, a
competéncia € “o tomar iniciativa e o assumir responsabilidade do individuo
diante de situacdes profissionais com as quais se depara”. Uma segunda
definicdo do autor nos diz que “a competéncia € um entendimento pratico de
situacBes que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na
medida em que aumenta a diversidade das situagbes” (ZARIFIAN, 2001,
p.72) e, finalmente, uma terceira conceitua a competéncia como “a faculdade
de mobilizar redes de atores em torno das mesmas situagfes, e a faculdade
de fazer com esses atores compartilhem as implicagBes de suas acgdes, e
fazé-los assumir areas de corresponsabilidade” (ZARIFIAN, 2001, p.74).

Na légica de competéncias, conhecer o processo de trabalho, entender como
funciona as redes de trabalho, estar pronto para os desafios constantes que
surgem neste processo deve, finalmente, ser a preocupacédo das formacdes
atuais. Assim, a competéncia, para Zarifian, vai além do conceito de
qualifica¢do, reconhecendo nitidamente o seu valor.

Sobre a “Légica do servico publico”, Zarifian (2001, p.51) analisa 0 modelo
francés de servigco publico, mencionando que o mesmo é regido por
principios, destacando a necessidade de igualdade de acesso de todo
cidaddo ao servigo publico e a necessidade de continuidade do servico, ou
seja, ele deve ser “geograficamente acessivel a todos”.

A eficiéncia do servigo publico, na pratica, depende ainda dos investimentos
do Estado na qualidade de seus servicos, bem como do envolvimento dos
servidores para que os principios supracitados se tornem parte da vida diéria.
Dessa forma, tal referéncia bibliografica se faz importante para analisarmos a
Politica de Desenvolvimento em Minas Gerais.

O PROCESSO DE INVESTIGACAO

O processo de investigagdo sobre o tema centrou-se no objetivo geral de
analisar a Politica de Desenvolvimento dos Servidores Publicos Civis
instituida através do Decreto 44.205/2006 a partir dos parametros de
formacgéo e qualificagdo do servidor. A questido principal que circundou o
desenvolvimento da pesquisa foi a busca do entendimento de como e sob
guais aspectos ocorrem a formacéo e a qualificacdo do servidor publico frente
a Politica de Desenvolvimento dos Servidores Publicos Civis instituida
através do Decreto 44.205/2006.

Diante desse desafio, 0os objetivos especificos que fundamentaram os
trabalhos s@o expressos na necessidade de identificar: (1) os documentos e
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instrumentos legais que sustentam tal Politica, relacionando-a com as atuais
demandas do mundo do trabalho frente a formacédo do trabalhador; (2) em
qual contexto da Administracéo Publica mineira surge essa Politica; e (3) sob
0 ponto de vista institucional e governamental, quais elementos relacionados
ao servidor essa Politica visa superar.

Tendo em vista a necessidade de aprofundar o olhar sobre essa Politica, a
abordagem qualitativa possibilitou o entendimento das suas particularidades
gue vao além de dados quantitativos, evidenciando dimensfes importantes
de serem registradas. A analise utilizou dados provenientes tanto de pesquisa
oral quanto documental.

Segundo a logica de investigagdo, por se tratar de um estudo circunscrito a
Administracdo Publica Estadual de Minas Gerais, a amostra para a pesquisa
consistiu em, além dos instrumentos legais e documentos oficiais sobre o
tema, entrevistas semiestruturadas a sujeitos atuantes em 04 (quatro)
Secretarias de Estado com sede em Belo Horizonte, Minas Gerais.

Nas 04 (quatro) Secretarias de Estado selecionadas, foram entrevistados os
servidores (publico-alvo dessa Politica), os gestores das unidades setoriais
de recursos humanos (gestores da Politica no érgdo/entidade) e os gestores
das unidades centrais de recursos humanos (idealizadores e coordenadores
centrais da Politica). Buscou-se também entrevistar sindicalistas, com o
intuito de verificar a opinido dos representantes dos servidores acerca da
Politica de Desenvolvimento.

Foram realizadas, no total, 12 (doze) entrevistas no decorrer dos meses de
agosto, setembro e outubro de 2010. O critério de escolha das Secretarias
(Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo, Secretaria de Estado da
Cultura, Secretaria de Estado de Governo e Secretaria de Estado de Meio
Ambiente e Desenvolvimento Sustentavel) foi a facilidade de acesso e
disponibilidade dos gestores.

A ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

Para analisar os dados, foram retomados os objetivos especificos da
pesquisa. Assim, a Politica de Desenvolvimento se insere em um cenario de
demanda por servigos publicos mais eficientes e, assim sendo, tem como
premissa profissionalizar o servidor. Dessa forma, sdo fomentadas as
praticas de formacdo e qualificagdo profissional dos servidores, com a
expectativa de melhorar o desempenho dessa for¢a de trabalho.

De acordo com o aparato legal e os documentos referentes ao tema,
percebeu-se que existe uma busca para além do modelo de qualificacao
profissional e da légica de postos de trabalho.> No Decreto, uma das
diretrizes da Politica é contribuir para “o crescimento profissional do servidor,
por meio do desenvolvimento de atitudes inovadoras e comportamentos
proativos dentro de uma perspectiva sistémica” (MINAS GERAIS, 2006, art.

® Esse posicionamento é verificado nos textos de Vilhena (2006), nas apresentacdes a respeito da
Politica de Desenvolvimento realizadas no ambito da Administragdo Publica estadual, bem como no
proprio aparato legal que sustenta tal Politica. Ver Decreto 44.205/2006, art. 4°.
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39 inciso 1). Essa expectativa de atitudes inovadoras e comportamentos
proativos sdo observados também nas entrevistas.

Percebe-se uma busca pela melhoria do desempenho do servidor a partir das
praticas de formacdo e qualificacdo profissional. Essa expectativa €
percebida tanto nas entrevistas com 0s gestores, como nas com O0S
servidores. Pode-se afirmar que a expectativa do Estado, ao promover a
formacéo e a qualificacdo profissional, € melhorar o desempenho do servidor
publico, tendo em vista o reconhecimento de que o mesmo pode interferir nos
resultados apresentados pelas politicas publicas. Para o servidor, publico-
alvo da Politica de Desenvolvimento, essas acgles representam uma
possibilidade de ascensédo na carreira burocratica.

Contudo, para o representante do sindicato, esse aspecto € visto com
ressalvas. Existe uma necessidade de melhoria salarial que ndo vem sendo
acompanhada pelas crescentes demandas por formacgdo e qualificacdo
profissional. Alguns artificios, como gratificag@es e prémios por produtividade,
foram implementados, relacionando o desempenho do servidor a
remuneracao variavel e ndo fixa.

A partir dos dados coletados, é possivel afirmar que, apesar de haver um
fomento das praticas de formagdo e qualificagdo profissional, o
reconhecimento pela Administracdo Publica do saber adquirido ndo é a
contento para o servidor. Existe uma percepgéo geral, tanto dos servidores
como dos gestores, de que o investimento em formacdo e qualificagcdo
profissional contribui significativamente para a melhoria do trabalho em si e
gue, por isso mesmo, devera se tornar pratica corrente na Administragao
Publica. Porém, o reconhecimento do desenvolvimento do servidor em
relagcdo a sua carreira ndo acontece de imediato.

A expectativa do Estado, a partir da Politica de Desenvolvimento, é
profissionalizar o servidor publico. Dessa forma, as medidas adotadas
pretendem tornar a maquina burocratica mais adequada as necessidades
atuais da Administracéo Publica, conforme é ponderado por Vilhena, Martins
e Marini (2006).

O interesse em capacitar e profissionalizar o servidor publico impde ao
Estado ndo somente arcar com a questdo financeira, mas também monitorar
a participacdo do servidor. Para Silva e Ferreira (2006), as iniciativas
inseridas no “Choque de Gest&o”, sobretudo aquelas que dizem respeito ao
fomento das acdes de desenvolvimento do servidor publico, “pressupde[m]
aproveitamento da melhor maneira possivel da contribuicdo que cada um
pode dar para a equipe e para a instituicdo” (SILVA; FERREIRA, 2006,
p.214). E nesse sentido que se coloca a expectativa do Estado no fomento da
Politica de Desenvolvimento, inserindo, a fim de garantir um melhor
aproveitamento das praticas adotadas, medidas que responsabilizam também
o servidor e fagam com que a evasao diminua.

A percepcao do servidor publico é de que a Politica de Desenvolvimento veio
contribuir ndo somente para sua evolugdo na carreira e a melhoria de seus
vencimentos, mas para o reconhecimento e a valorizagdo de seu trabalho.
Essa expectativa é registrada ndo somente no proprio Decreto que institui a
Politica, mas na fala dos servidores, dos gestores e do sindicato.
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A mudancga de postura do servidor frente a Politica também é registrada nos
depoimentos, demonstrando uma gradativa adesdo das praticas de
qualificacdo por parte dos servidores. Paulatinamente, a Politica de
Desenvolvimento passa a ndo ser considerada apenas como um beneficio,
mas como um direito do servidor.

Dessa forma, nota-se que, no contexto de reformas administrativas, é
esperado que o servidor assuma um papel diferente daquele caracteristico do
modelo burocréatico. Espera-se uma postura proativa, ndo condizente apenas
com o cumprimento das atividades previstas para o cargo. Nesse cenario, é
esperado que o0s servidores se adaptem aos novos perfis profissionais
requeridos pelo setor publico (MINAS GERAIS, 2006) e, por isso, a
capacitacdo se torna um instrumento de gestéo pra elevar o desempenho do
servidor.

CONCLUSAO

As reformas administrativas ocorridas na esfera publica visam proporcionar
melhores resultados em um cenario onde a sociedade demanda respostas
satisfatérias do Poder Publico. Segundo Weber, o modelo burocratico,
pautado na racionalizagdo do Estado, prevé funcionarios que cumpram as
fungBes de seu cargo, de acordo com uma hierarquia determinada e realizem
suas atividades respeitando a disciplina. A I6gica weberiana se assemelha a
l6gica de postos de trabalho anteriormente mencionada, na medida em que
prevé que o sistema burocratico deverd ser composto por trabalhadores
qualificados e instruidos para assumir as func¢des do cargo.

Na Administragcao Publica, essa légica passa a ser questionada a partir das
reformas administrativas atuais. Para Rua (2000, p.153), em um contexto de
mudancgas frente a concepcdo do trabalho, aos avancos tecnolégicos e as
demandas da sociedade, € um paradoxo a adocdo do modelo weberiano,
pois é impossivel para o burocrata ser racional sem poder tomar decis@es e
“sem usar seu julgamento discricionario, seguindo cegamente 0s
procedimentos previstos em lei”. Assim, espera-se um servidor publico capaz
de ndo somente assumir as fungdes racionais, mas também de ser atuante
no sentido de se posicionar politicamente frente as decisdes do Estado como
um todo, o que se assemelha ao modelo de competéncias. O conhecimento
técnico é reconhecido e valorizado tal como o era na concepg¢édo do modelo
burocrético, porém, na atualidade, somado a isso sdo reconhecidos como
importantes os saberes atitudinais tendo em vista o desempenho dos
servidores.

Dessa forma, o novo perfil preconizado para o servidor publico possui
caracteristicas que se pautam em ser empreendedor e criativo, “destacando o
espirito publico de sua missdo e o seu comportamento ético visando o
resgate da autoestima e o estabelecimento de relagbes profissionais de
trabalho” (FERREIRA, 1996, p.20). Esse novo perfil, para os autores,
contradiz o principio de neutralidade burocréatica, pois “parece representar
apenas um elemento da construgdo tipico-ideal weberiana, muito distante do
que se constata no mundo empirico” (RUA, 2000, p.157).
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No ambito da Administracdo Publica mineira, as reformas administrativas
ganharam o nome de “Choque de Gestédo”. A reforma, entre outros aspectos,
coloca a importancia dos recursos humanos para a gestdo eficiente do
Estado e, para isso, reorganiza as estratégias voltadas para a gestdo de
pessoas no setor publico mineiro.

As iniciativas sdo traduzidas na reformulacdo dos planos de carreira, na
adocdo da avaliacdo de desempenho do servidor e na implementagdo da
Politica de Desenvolvimento dos Servidores Publicos Civis. Essas medidas
integram o cenario voltado para a busca constante de uma melhor eficacia e
produtividade da maquina pulblica estatal expressa nos documentos
analisados, como o PMDI e o PPAG.

As inovaglBes para o servidor publico mineiro vdo além da Politica de
Desenvolvimento em si. Foram adotados instrumentos estratégicos, tais
como o Acordo de Resultados, os Projetos Estruturadores e prémios por
produtividade, que expressam a preocupagdo em melhorar os servicos
prestados por meio de instrumentos de gestdo. Essas medidas, em seu
conjunto, vém expressar a centralidade que ganham a qualificagdo e a
formagéo profissional dos servidores: servidores capacitados podem
representar uma maior efetividade no trabalho e, consequentemente, fazer
entregas a contento.

No entanto, apesar do cenario tedrico estudado e da pesquisa realizada na
Administracdo Publica Mineira fazer alusdo a uma ruptura com o modelo
burocratico de Weber, principalmente no que se refere ao papel do servidor
frente a sua conduta no trabalho, a mesma néo se evidencia. As praticas de
fomento de qualificacdo e formagéo profissional inseridas no contexto do
“Choque de Gestdo” ndo rompem com o modelo burocratico, devido aos
aspectos da burocracia — competéncias oficiais fixas, ordenadas e
normatizadas que estdo em vigor, tal como se evidencia o aspecto
hierarquico nas relagdes institucionais e a necessidade de atas e documentos
para aferir a legalidade e a transparéncia dos atos administrativos. Somada a
isso, a necessidade de competéncia técnica do servidor publico — ou
servidores especializados — € mencionada na teoria weberiana, o que permite
dizer que as atuais préaticas de formacdo e qualificagdo profissional no
contexto da Administracdo Publica ndo séo caracteristicas de um modelo de
gestéo diferente do burocratico.

Essa questdo, sob o ponto de vista da racionalidade das atividades
administrativas, é positiva, uma vez que, conforme apontam Azevedo e
Loureiro (2003), se faz importante para a Administracdo Publica atual
fomentar atividades que auxiliem a romper com o paradigma ainda existente
de préaticas patrimonialistas. Dessa forma, sdo preservados os principios da
Administracdo Publica, quais sejam: legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia, elementos fundamentais para o modelo burocratico.
Além disso, conforme se observa nas entrevistas realizadas, sobretudo nas
dos idealizadores da Politica de Desenvolvimento, ha a necessidade de se
preservar o interesse publico, tanto na conduta do servidor publico quanto na
execucdo da Politica de Desenvolvimento.

“Em outras palavras, o modelo burocratico de administracdo contém os
principios fundamentais do Estado de Direito, indispensaveis ao ordenamento
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democratico dos aparatos administrativos” (AZEVEDO; LOUREIRO, 2003,
p.48). Tal orientagdo é percebida no aporte legal analisado. Nos documentos
concernentes ao servidor publico mineiro, tanto no Decreto 44.205/2006
quanto nos demais documentos,énreconiza-se que o servidor publico assuma
uma postura ética no trabalho.” Percebe-se também que, contrariando a
expectativa de um novo perfil para o servidor, permanece a organizagdo
burocratica e meritocratica, pautada no concurso publico e na carreira.

Se, por um lado, as praticas de formacdo e qualificagdo profissional néo
rompem com o modelo burocratico weberiano, preservando a conduta de
neutralidade necesséria para a conducéo das atividades publicas, percebe-se
uma postura diferenciada referente ao servidor em questdo. Apesar de haver
prerrogativa no modelo da Administracdo Publica weberiano da
especializacdo e do conhecimento técnico, bem como da necessidade de
eficiéncia do servidor publico, as atuais estratégias adotadas no ambito da
“Nova Gestdo Publica” acabam por fomentar uma postura diferenciada do
servidor — que busca ser competente dentre as suas atribuicbes a fim de
garantir igualdade e qualidade no acesso dos cidadaos aos servigos publicos.

No que diz respeito as praticas de formagdo e qualificagdo profissional
fomentadas no ambito da Administragdo Publica mineira, percebeu-se que as
mesmas favorecem um novo posicionamento do servidor frente ao seu
trabalho. Esse novo posicionamento acarreta a incorporacdo de um papel
critco do servidor publico, o que permite uma valorizagdo e um
reconhecimento de seu papel estratégico no Estado. Esse ponto é
evidenciado tanto nas entrevistas realizadas quanto nos instrumentos legais
analisados. Assim, esse fenémeno requer “a responsabilizacdo dos
burocratas ndo apenas administrativa e hierarquicamente, como pensava
Weber, mas também politicamente” (AZEVEDO; LOUREIRO, 2003, p.48).

O papel assumido pelo servidor, apesar de ndo romper com o modelo
burocratico weberiano, é redimensionado e, por isso mesmo, expressdes
como “desenvolvimento de competéncias” sdo adotadas pelo poder publico
mineiro.” Essas expressdes sdo encontradas em documentos, entrevistas e
publicacBes acerca da Politica de Desenvolvimento e do “Choque de Gestédo”
analisados durante a pesquisa.

Registra-se que o “Choque de Gestdo” prevé um novo perfil para o servidor
publico e, para isso, sdo estimuladas praticas de formacédo e qualificacéo
profissional. Para os idealizadores da Politica de Desenvolvimento, a mesma
foi adotada para profissionalizar os servidores, tornando-os aptos a atender
as demandas do Estado. A premissa de profissionalizar os servidores
publicos mineiros é também encontrada nos documentos da Politica de
Desenvolvimento.®

® A postura do servidor plblico mineiro é delineada no Estatuto do Servidor Publico (Lei 869, de
julho de 1952) e no Cdédigo de Etica do Servidor Publico (Decreto 43.885/2004, de 4 de outubro de
2004).

’ Esse termo é empregado tanto em Vilhena (2006), como no Decreto 44.205/2006. Para alguns
gestores da Politica nas secretarias, € preconizado o desenvolvimento de competéncias na medida
em que o servidor devera se capacitar em temas alinhados as metas institucionais e de governo (G
SEMAD 1, G SEGOV 1).

8 Conforme diretrizes da Politica de Desenvolvimento, art. 3° do Decreto 44.205/2006.
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A conduta diferenciada do servidor é almejada e avaliada constantemente,
através de avaliagOGes periddicas de seu desempenho e da expectativa de
cumprimento de metas e resultados preestabelecidos. O servidor publico
mineiro ganha centralidade no desempenho da Administracdo Publica como
um todo, sendo corresponsabilizado pelos sucessos e desafios vinculados a
execucao de politicas publicas.

Cumpre destacar alguns aspectos relevantes levantados durante a pesquisa.
O primeiro aspecto diz respeito a conduta do servidor publico, tendo em vista
o modelo burocratico. Isso porque se percebeu, no ambito da Administragao
Publica mineira, documentos que corroboram com a conclusdo acima
mencionada. Conforme consta no Cédigo de Etica do Servidor Publico,
almejam-se como condutas desejaveis para o0 servidor: a boa-fé,
honestidade, fidelidade ao interesse publico, impessoalidade, dignidade e
decoro no exercicio de suas funcbes, lealdade as instituicdes, cortesia,
transparéncia, eficiéncia, presteza e tempestividade, respeito a hierarquia
administrativa, assiduidade e pontualidade. Ora, é preconizado um modelo de
formacéo e qualificacdo profissional que preserve tais condutas, reforcando a
neutralidade desejavel nas atividades laborais preconizadas por Weber.

No entanto, apesar do reconhecimento dos limites de atuacdo do servidor
publico, separando o posicionamento politico a fim de aferir a impessoalidade
necessaria para romper com aspectos patrimonialistas, € reconhecido que,
mesmo com esta limitacdo, se faz necessaria a especializagdo e formacao
deste trabalhador. No documento que dispde sobre a Conduta Etica, é
mencionada a necessidade de “igualdade de acesso a oportunidades de
crescimento intelectual e profissional” (MINAS GERAIS, 2006, art. 2°, inciso
II). Também é listado como direito a “igualdade de oportunidade nos sistemas
de afericdo, avaliagdo e reconhecimento de desempenho” (MINAS GERAIS,
2004, art. 2°, inciso lll). Ainda é previsto que o servidor publico tem como
dever “participar dos movimentos e estudos que se relacionem com a
melhoria do exercicio de suas fung¢des, tendo por escopo a realizagdo do bem
comum” (MINAS GERAIS, 2004, art. 5°, inciso XIlll), bem como “manter-se
atualizado com as instrugdes, as normas de servico e a legislagéo pertinentes
ao orgdo onde exerce suas fungdes” (MINAS GERAIS, 2004, art. 5°, inciso
XV).

Registra-se também, a fim de corroborar com o disposto nas conclusdes
deste trabalho, que, apesar de se indicar o desenvolvimento de
competéncias, 0 que se percebe é um cenario de mudancas no qual grande
parte dos servidores se vé desencorajada a assumir esse novo papel critico
frente ao trabalho. Os motivos percebidos relacionam-se: (1) ao pouco
incentivo em relagdo a remuneracdo; (2) a grande cobranga quanto ao
desempenho; (3) ao desinteresse de boa parte dos servidores em assumir
esse novo papel, tendo em vista outros interesses pessoais que se
sobrepbem a essas demandas, como 0 desejo em se aposentar e/ou se
desligar do servico publico; e (4) a prépria mudanca de cultura — muitos
relataram que o servidor se encontra acomodado e em “berco espléndido”,
nao adaptado ainda ao novo cenario em relagao ao seu trabalho.

Cumpre mencionar também que os servidores percebem na Politica de

Desenvolvimento um redimensionamento do papel do servidor — frente a
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necessidade de uma posi¢do mais critica e colaborativa frente ao trabalho,
preservando os limites de sua agdo no contexto burocratico - e, em sua
maioria, reconhecem a mesma ndo como uma prerrogativa da Administracao
Pdblica para melhorar o desempenho institucional, mas como uma
necessidade para o servidor melhorar sua atuagao, reconhecendo a mesma
como elemento fundamental para o seu desenvolvimento na carreira
burocratica. Por meio dela, o servidor busca se desenvolver, tendo néo
somente o retorno previsto para a sua carreira, mas uma nova postura frente
ao trabalho e a vida.

Dessa forma, conclui-se também que a Politica tem proporcionado uma
mudanga na postura do servidor frente ao trabalho. Os servidores publicos
mineiros passam a incorporar as praticas de formagdo e qualificacdo
profissional como elemento de reivindicacdo de direito do servidor,
reconhecendo que elas possibilitam um crescimento ndo apenas profissional,
mas também pessoal. Assim, 0s servidores se sentem reconhecidos e
alteram o sentido do trabalho a partir de tais praticas, pois elas permitem um
“encontro entre o trabalhador e o trabalho™ a partir do reconhecimento da
capacidade criadora e inovadora inerente ao homem e ao processo de
trabalho.
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