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RESUMO

O presente trabalho aborda a complexa relacdo entre os planos de carreira, a politica de
promocao dos servidores e a capacidade burocrética do Estado de Minas Gerais, destacando o
papel desses atributos para o nivel de capacidade burocratica do Estado. O estudo enfatiza a
necessidade de compreender a burocracia como o corpo permanente do Estado e responsavel
pela implementacdo das politicas publicas. Ao focalizar a capacidade estatal como variavel
dependente, e considerando o modelo weberiano de burocracia, o trabalho busca avaliar a
estrutura de carreiras e promogdo funcional do servidor pablico como indicadores cruciais do
nivel de profissionalizacdo da burocracia em Minas Gerais. Por meio da revisao bibliografica,
pesquisa documental e entrevistas, 0 contexto especifico de Minas Gerais é analisado em
detalhes, apresentando o levantamento da legislacdo pertinente aos planos de carreira no estado,
assim como os mecanismos formais de ascensdo profissional estabelecidos pelas carreiras. A
pesquisa revelou que o processo de reestruturacao de carreiras que ocorreu em 2003 demonstrou
ser um fator positivo para a formacao de um estado de principios meritocraticos, no entanto, para
0 caso da atual politica de promoc¢do dos servidores, esta ainda reflete uma necessidade de
estratégias mais eficientes para otimizar seus resultados. O texto destaca a importancia da gestao
de carreiras no setor publico para a capacidade estatal, ressalta as limitac6es da pesquisa e aponta
para futuras contribui¢bes, consolidando assim uma andlise abrangente e relevante para a

compreensdo e aprimoramento das praticas de gestao publica.

Palavras-chave: plano de carreiras; promoc¢éo funcional por escolaridade; capacidade estatal;

burocracia.



ABSTRACT

This work addresses the complex relationship between career plans, civil servant
promotion policy and the bureaucratic capacity of the State of Minas Gerais, highlighting the
role of these attributes in the level of bureaucratic capacity of the State. The study emphasizes
the need to understand bureaucracy as the permanent body of the State and responsible for
implementing public policies. By focusing on state capacity as a dependent variable, and
considering the Weberian model of bureaucracy, the work seeks to evaluate the career structure
and functional promotion of public servants as crucial indicators of the level of
professionalization of bureaucracy in Minas Gerais. Through bibliographic review, documentary
research and interviews, the specific context of Minas Gerais is analyzed in detail, presenting a
survey of the legislation pertinent to career plans in the state, as well as the formal mechanisms
of professional advancement established by careers. The research revealed that the career
restructuring process that took place in 2003 proved to be a positive factor for the formation of
a state based on meritocratic principles, however, in the case of the current civil servant
promotion policy, it still reflects a need for strategies more efficient to optimize your results. The
text highlights the importance of career management in the public sector for state capacity,
highlights the limitations of the research and points to future contributions, thus consolidating a
comprehensive and relevant analysis for understanding and improving public management

practices.

Keywords: career plan; functional promotion based on education; state capacity; bureaucracy.



1. INTRODUCAO

O funcionamento de um ente estatal democratico implica a operacdo de um sistema
politico-administrativo que exerce o poder, dentro de um territério delimitado, para governar
uma populacdo. Isso envolve a formulagdo e implementacdo de leis, politicas publicas e a
prestacdo de servicos essenciais para atender as necessidades da sociedade. Nesse caso, varios
sdo o0s papéis executados pelo governo, como as relacbes politicas, a burocracia, que
desempenha figura crucial na implementacao pratica das politicas, e a arrecadacdo de impostos,
para o financiamento das atividades estatais. Este trabalho tratou de uma destas institui¢cdes e
papéis do estado: a burocracia, principalmente no que se refere ao conceito de capacidade estatal

e sua relagdo com o funcionamento do Poder Executivo.

E importante mencionar que o termo burocracia pode ser interpretado de diferentes
maneiras. Para este estudo, a burocracia remete ao corpo permanente do Estado, ou seja, a
relacdo de atores ndo eleitos, membros de carreira ou ndo, que sdo responsaveis pela execucao
das atividades de funcionamento da maquina publica (Souza, 2017). A capacidade estatal,
portanto, tem como um das dimens@es a vinculacdo com o modelo weberiano de burocracia,
que considera caracteristicas de recrutamento meritocratico, estrutura de carreiras e
desenvolvimento do corpo técnico como requisito para legitimacéo do poder estatal e respectiva

eficiéncia da execucéo das politicas publicas.

Nesse sentido, este trabalho considerou o conceito de capacidade estatal como variavel
dependente, isto €, a capacidade estatal foi considerada como fator resultante da combinacéo de
determinados atributos ou fatores que devem ser observados empiricamente no estudo (Gomide;
Pereira; Machado, 2020) como indicadores do nivel de capacidade do ente. Considerando o
modelo de burocracia weberiano, os atributos escolhidos para a anélise foram: a estruturagédo

de um plano de carreiras e uma politica de promocao para os servidores publicos.

A complexa interacdo entre os planos de carreira, a promocéao funcional do servidor
publico e a capacidade burocratica do Estado constitui um cenario crucial na compreensao e
fortalecimento da administracdo publica. Os planos de carreira estabelecem um quadro
estruturado para o desenvolvimento profissional dos servidores, influenciando diretamente a
motivacao, a qualificacdo e a retencdo de talentos no servigco publico. Da mesma forma, a

politica de promog&o dos servidores define os critérios para avango nas carreiras, refletindo ndo



apenas a meritocracia, mas também a capacidade do Estado em reconhecer e promover
profissionais qualificados. Apesar de ndo ser o foco desta pesquisa, é valido mencionar ainda
que é de se esperar que esses aspectos tenham implica¢des diretas na qualidade da prestagdo de
servicos, na agilidade das tomadas de deciséo e na responsividade do Estado as demandas da

sociedade.

No que se refere a relevancia do conceito de capacidade estatal para o debate académico,
este se deu na identificacdo de que a forca de vontade dos agentes politicos ou outros atores nao
é suficiente para que se faca cumprir os objetivos do Estado, principalmente diante da existéncia
de grupos de oposigédo (Souza e Fontanelli, 2020). Logo, os atributos que integram a gama de
atuacdo da maquina publica precisam ser complementados para efetiva promocdo do
desenvolvimento econémico e social. O estudo desses atributos e a avaliacdo do nivel de
capacidade estatal dos entes federados contribuiu para a consolidacdo de uma tematica de
captacdo das estratégias, instrumentos e arranjos institucionais que favorecem um estado a ter

maior sucesso na implementacéo das politicas publicas desenhadas.

Neste contexto, a presente analise se debruca sobre a realidade especifica do Estado de
Minas Gerais, examinando de maneira detalhada como o desenvolvimento e implementacéo de
um solido plano de carreiras, aliado a eficacia da politica de promocao funcional dos servidores,
desempenharam um papel determinante na consolidacdo da burocracia estadual
profissionalizada. Ao explorar a contribuicdo dessas politicas especificas para a efetivacdo da
capacidade estatal, esta analise também buscou apresentar, inicialmente, uma revisdo do
historico de formacéo e racionalizacdo da burocracia no Brasil, movimentando desde o modelo

patrimonialista incidente até a reforma gerencial no pais.

Além disso, o trabalho também realizou o levantamento da legislacdo pertinente aos
planos de carreira no estado de Minas Gerais e descreveu a narrativa historica que sustentou o
processo. Quanto a politica de promocdo dos servidores, foram analisados 0s mecanismos
formais de ascensdo profissional estabelecidos pelas carreiras, diferenciando a promocao

administrativa dos servidores da promocao por escolaridade adicional.

A vista de viabilizar a apresentacdo de todas essas informacGes, optou-se por uma
abordagem metodoldgica que busca uma compreensdo abrangente e aprofundada da relacéo

entre os planos de carreira, a politica de promocéo dos servidores e a capacidade burocratica do
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Estado. A pesquisa baseia-se em uma analise qualitativa, utilizando métodos como revisdo
bibliogréafica sistematica, estudo de caso, pesquisa documental e realizacdo de entrevistas. A
revisdo bibliografica proporcionard um embasamento tedrico solido, contextualizando os
conceitos-chave e subsidiando a andlise final da pesquisa. Os estudos de caso e a analise
documental permitiram uma investigacdo detalhada do levantamento dos planos de carreira e
politicas de promocéo em determinados 6rgdos ou entidades do Estado, enquanto as entrevistas
contribuiram para a compreensdo da realidade atuante a época, possibilitando identificar de

forma mais precisa 0s acontecimentos e as informacdes ausentes nas bibliografias..

Diante disso, este trabalho foi organizado em 6 capitulos para além desta introducgéo. O
proximo e segundo capitulo se dedica a apresentacdo do histérico e desenvolvimento da
burocracia no Brasil, apresentando um relato historico das reformas administrativas e as
mudancas ocorridas no quadro de emprego publico brasileiro. O terceiro capitulo inicia a
conceituacdo de capacidade estatal, apresentando também a narrativa da politica de Choque de
Gestdo e o histdrico da criagdo das novas carreiras em Minas Gerais. Nesse sentido, o quarto
capitulo traz o levantamento das legislacfes que regulamentam a carreira e a politica de
promocdo para a administracdo direta do estado de Minas, subsidiando a analise realizada no
quinto capitulo, onde buscou-se verificar se ha relacdo positiva entre os objetos analisados. O

capitulo 6, por fim, apresenta as consideracdes finais do trabalho.
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2. O HISTORICO E DESENVOLVIMENTO DO QUADRO DE EMPREGO PUBLICO
NO BRASIL NA PERSPECTIVA BUROCRATICA

Para iniciar a discussdo sobre os planos de carreira e politica de promocéo dos servidores
do estado de Minas Gerais, assim como sua relacdo com a capacidade burocratica, considera-
se relevante destacar alguns aspectos significativos da literatura especifica sobre a burocracia
no Brasil. Este capitulo divide-se, portanto, em cinco topicos, dedicados a apresentar um
panorama historico dos modelos de gestdo no Brasil, incluindo as reformas administrativas e
acentuando o modelo de burocracia weberiano, além do esclarecimento sobre os planos de

carreira e politica de promogdo funcional.

2.1. Os efeitos do patrimonialismo no Brasil

O servico publico no Brasil enquanto col6nia portuguesa e posteriormente constituindo
um império, foi regido pelo modelo patrimonialista de gestdo, em que as relacGes pessoais e
interesses particulares prevalecem perante o interesse publico (Campelo, 2013). Mesmo ap0s a
proclamacdo da republica, em 1889, o patrimonialismo continuou a frente do formato de
administracdo da maquina publica, principalmente na formacdo do quadro de pessoal do
governo, que diante da auséncia de regulamentacao e critérios, era abundante em episddios de

nepotismo e clientelismo

O patrimonialismo pode ser caracterizado e exemplificado em diversas ocasides e
conceitos, mas um dos cenarios que ele pode ser visto com mais clareza, e que mais interessa a
essa pesquisa, € no empreguismo publico do Estado, isto é, a distribuicdo de cargos. Devido a
auséncia de um modelo de selecdo e admissdo de servidores, muitas vezes aqueles que eram
contratados ndo possuiam carreira nem perspectiva com o cargo conquistado (Cunha; Medeiros;
Aquino, 2010). Os cargos, isolados e discricionarios, ndo necessariamente obtinham vinculo
com as funcgdes exercidas, além da possibilidade de beneficiar mais um individuo independente

da sua funcdo ou competéncia, (Cunha; Medeiros; Aquino, 2010).

E diante desse cenario que, em 1930, a primeira reforma administrativa no Brasil tem
inicio. O principal objetivo da reforma era a profissionalizacdo da administracdo publica no

Brasil, por meio da instauracdo do modelo burocratico de gestdo (Ribeiro; Pereira; Benedicto,
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2013). Conforme Secchi (2009) o modelo burocratico, analisado pelo socidlogo Max Weber,
tem trés principios fundamentais: impessoalidade, formalidade e profissionalismo. O objetivo
era racionalizar o formato de administracdo da méaquina publica, que até entdo dispunha o poder

conforme a tradicdo e o perfil da autoridade méxima.

Para uma melhor compreensdo do modelo burocratico de gestdo, o topico seguinte tem

0 objetivo de apresentar seu conceito, origem e aplicacao.

2.2. O modelo burocrético: origem e conceitos

Os estudos de Max Weber sobre o racionalismo e a burocracia tém inicio a partir da
segunda metade do século XIX, no contexto histérico da Alemanha, onde urge a necessidade
de diferenciar os estudos metodolégicos das ciéncias naturais e as ciéncias histérico-sociais. As
ciéncias naturais, por ébvio, ja eram abarcadas por diversos métodos de pesquisa, embasamento
tedrico, testes, e outros. Logo, a origem e desenvolvimento das ciéncias sociais foi, para muitos

tedricos, desencadeada sob a tutela das ciéncias naturais.

Para um grupo de soci6logos, no entanto, essa interpretacdo € incabivel, pois 0 campo
da ciéncia historico-social desenvolve seu proprio método de investigacdo. Conforme Saint-
Pierre (2004), para Weber, a validade das ciéncias historico-sociais esta vinculada a
confiabilidade dos métodos empregados, que precisam transferir com veracidade as hipoteses e

enunciados observados, cumprindo com a meta de verificagdo empirica dos resultados obtidos.

E a partir dessa logica que o sociélogo cria o conceito de “tipos ideais”, considerados
como uma construcédo racional utépica, assim como a representacdo descolada e exagerada da
realidade, com o propdsito de viabilizar a apuracao do objeto a ser estudado, cumprindo o papel
de marco referencial (Saint-Pierre, 2004). Os tipos ideais, portanto, serdo usados ndo so pelo
préprio autor que os criou, mas também por varios estudos metodoldgicos posteriores a ele
(Saint-Pierre, 2004).

Diante das conclusdes epistemologicas para criagdo de métodos de estudo de um objeto
das ciéncias sociais, Max Weber adentra o espaco da racionalidade. Apesar de j& presente em
suas reflexdes, o autor explora o conceito de estado racional e os tipos de dominacéo de forma
aprofundada em seus livros “Economia e Sociedade” e “Metodologia das Ciéncias Sociais”.

Para Hermano Thiry-Cherques (2009), a racionalidade envolve a tecnificacdo do trabalho, a
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burocratizacdo das relacGes e a padronizacdo da sociedade, vistos como consequéncia da

evolugéo da cultura ocidental.

A partir disso, Max Weber introduz os trés tipos ideais de dominacdo: dominacéo
tradicional, carismatica e racional-legal. A legitimacdo do poder por meio do tradicionalismo
se da quando a autoridade dada a um superior escolhido para o poder € justificada pelo costume
e pela santidade da tradicdo, o que gera um vinculo de pessoalidade entre 0 governante e as
normas e regras da instituicdo (Maliska, 2006). Na sua obra, Weber associa o poder tradicional
ao patrimonialismo e cita como o quadro administrativo nessa dominagdo é recrutado por

vinculagdes familiares ou politicas com o dominador (Saint-Pierre, 2004).

J& a dominacdo carismatica é respaldada no heroismo ou personalidade do soberano,
escolhido para o cargo devido aos seus feitos e discursos. Para Maliska (2006), a legitimacéo
carismatica esta muito relacionada ao poder politico do homem e a sua capacidade de se mostrar

um ser providencial.

Por fim, e considerando o foco desta pesquisa, a dominacdo racional-legal é identificada
por Weber como a mais evoluida (Saint-Pierre, 2004). O modelo de gestdo burocratico deriva
do tipo de dominacéo racional-legal, que implica que o poder emana das normas e instituicées
formais (Secchi, 2009). Outra caracteristica elencada pelo sociélogo é a separacdo entre
patrimdnio publico e patrimoénio privado, além da auséncia de discricionariedade para os cargos

de alta gestdo (Ramos, 2006).

Ainda, é na dominacao racional-legal que o quadro de emprego publico é visto como
burocratico e reconhece os empregados ndo como familiar ou aliado politico, mas como
“funcionarios” da maquina estatal, incorporados a ela por meio da averiguacdo do grau de

competéncia no exercicio da funcdo (Saint-Pierre, 2004).

A vista disso, a proxima se¢do se dedica em explorar o desenvolvimento do modelo

burocréatico no Brasil, protagonista da primeira reforma administrativa no pais em 1930.

2.3. As reformas administrativas no Brasil e o reflexo para o quadro de emprego
publico (1930 a 1979)

As reformas administrativas que ocorreram no Brasil fazem parte do conjunto de fatores
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que formaram o modelo de gestdo que vigora hoje no pais. Cada marco temporal que significou
mudancas no desenvolvimento politico e institucional, acrescentou novas caracteristicas para a

historia da administracao publica brasileira.

Para Ribeiro, Pereira e Benedicto (2013), as reformas administrativas que ocorreram no
pais ndo corresponderam as expectativas da sociedade brasileira, ja que buscavam resolver
problemas histdricos da administracdo do Brasil, focadas na legislagdo e ndo no cotidiano dos
gestores. Porém, ainda sim, as reformas sao fundamentais na redefinicdo do papel do Estado no

que se refere a melhoria da tomada de decisao.

Ante o exposto, a primeira reforma administrativa tem inicio em 1930, com a ascenséao
do governo de Getulio Vargas, que desde o inicio transpareceu o desejo de profissionalizar a

administracdo publica no Brasil.

A proposta de ruptura com o clientelismo e favoritismo foi fundamental para a formagéo
de um quadro de pessoal mais forte e assertivo, que favoreceu a expansao do emprego publico
a partir de 1930. Nesse periodo, 0 governo Vargas atuou na reestruturacdo de ministérios,
Orgaos e institui¢bes do estado, como foi 0 caso do Ministério de Saude, Ministério de Educacao

e 6rgdos no poder Judiciario (Cunha; Medeiros; Aquino, 2010).

Somada a essa ampliacdo de atuacdo do Estado, e visando adequar o servigo publico
conforme o novo perfil moderno racional, foi criado o Departamento de Administragdo do
Servico Publico (DASP). O DASP foi criado com o objetivo de eliminar a interferéncia do
sistema politico-partidario do servico publico (Cunha; Medeiros; Aquino, 2010). Portanto, isso
incluia a exploragdo de estrutura de funcionamento dos 6rgéos e suas relagdes com o publico,
desde a fiscalizagdo de orcamentos até a selecdo e adequacdo de novos funcionarios (Cunha;
Medeiros; Aquino, 2010).

Logo, apesar do sistema de mérito ter sido acrescentado a Constituicdo em 1934, foi
apenas com a criacdo do DASP que efetivamente ocorreu a estruturagdo do concurso publico
como formato de contratacdo de pessoal para cargos publicos, um modelo que visava a
igualdade de oportunidade, neutralidade administrativa e eficiéncia no exercicio de funcdes,

além de do escalonamento de cargos e salarios (Cunha; Medeiros; Aquino, 2010).

Visando o embasamento legal e juridico do DASP, foi publicada em 1936 a Lei federal
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n° 284, que regulamentou as mudancas da reforma administrativa, principalmente no que tange
a vida funcional do servidor pablico (Cunha; Medeiros; Aquino, 2010). Tais mudancas
envolvem a criacdo de normas basicas, a estruturacdo do sistema de mérito e a criacdo do

Conselho Federal do Servico Publico (Lima-Junior, 1998).

Apesar do empenho destinado a implementagao de um novo modelo de gestéo do estado,
ainda ndo foi suficiente para combater totalmente as agdes baseadas nos principios do
patrimonialismo e clientelismo. Mesmo a Lei n° 284/1936 estabelecia uma categoria de
profissionais que ndo necessitavam de passar pelas etapas do concurso publico para alcancar

um cargo, chamados de “extranumerarios” (Cunha; Medeiros; Aquino, 2010).

Além disso, ainda conforme Cunha, Medeiros e Aquino (2010), dois principais motivos
contribuiram para a redugdo do impacto da burocracia no pais: a falta de apoio da sociedade, ja
que as medidas do sistema de mérito foram implantadas no formato top-down, isto €, por ordem
do executivo, e, consequentemente, a vinculacdo da execucdo de medidas que cumpriam com
o sistema de mérito ao cargo méximo do executivo. Nesse Ultimo caso, alguns chefes de Estado
que ndo se identificavam tanto com o formato de contratacdo de novos servidores, cediam as
pressdes politicas e utilizavam da nomeacdo de espacos no quadro de pessoal da maquina

publica como politica de troca de favores.

A vista disso, a partir de 1967, deu-se inicio a uma nova tentativa de reforma
administrativa do estado, que ainda baseada na profissionalizacdo da burocracia, agora tentava
intensificar a descentralizacdo das atividades da méaquina publica. Com a instauracdo da
ditadura militar, em 1964, foi identificada uma necessidade de maior autonomia e delegacao de
autoridade para o estado, que se concretizou na criacdo e implementacdo da administracéo
indireta (Ribeiro; Pereira; Benedicto, 2013).

Parte do incentivo para a expansdo das atividades da administragdo publica é a
priorizacdo dada para maior intervencéo do estado na economia e na sociedade. Em 1967, foi
publicado o decreto n® 200, que regulamentava a transferéncia de servicos publicos realizados
pela administracdo direta para o exercicio pelas autarquias, fundacdes, empresas publicas e as
sociedades de economia mista. Para Klering, Porsse e Guadagnin (2010), o decreto trouxe maior
dinamismo operacional para o estado, reforgando principios de racionalidade, planejamento e

orgamento.
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Além disso, o formato de gestdo da administracdo indireta também se aproximou da
Orbita privada, na tentativa de romper com a rigidez burocréatica criada durante a primeira
reforma administrativa, e iniciar a implantagdo de uma administracdo gerencial no Brasil
(Ribeiro; Pereira; Benedicto, 2013). No entanto, apesar de modernizar a administracdo indireta,
as mudancas geradas pelo decreto n® 200/1967 ndo proporcionaram nenhuma evolucao para a
administracdo burocratica central, o que gerou um desequilibrio claro na execucdo das

atividades estatais (Klering; Porsse; Guadagnin, 2010).

Na tentativa de combater a burocratizacdo dos procedimentos e aproximar a maquina
publica do modelo gerencial de gestdo, em 1980, no governo Jodo Figueiredo, foi lancado o
Programa Nacional de Desburocratizacdo - PND. O PND tinha o objetivo de agilizar e
revitalizar as organizacgdes, simplificar os processos administrativos e alavancar a eficiéncia

(Klering; Porsse; Guadagnin, 2010) .

Com o fim da ditadura militar, em 1985, o Brasil inicia um novo marco e desafio: o
processo de redemocratizacdo do pais. Para Ribeiro, Pereira e Benedicto (2013), esse periodo
instituiu a terceira reforma administrativa, marcada pela promulgacéo da Constituicdo de 1988.
A Constituicao reforcard novas perspectivas para o quadro de pessoal do estado e incentivara a

implantacdo de um novo modelo de gestdo no Brasil.

2.4. A Constituicdo de 1988 e a reforma gerencial no Brasil

A redemocratizacdo no Brasil foi um marco histérico importante para diversos setores
do Estado brasileiro. Apesar da modernizagéo e avangos obtidos com o desenvolvimento da
administracdo indireta no periodo da ditadura militar, a descentralizacdo fortaleceu as
diferengas do Estado técnico da administracdo indireta e o Estado burocratico da administracéo

central (Cavalcante; Carvalho, 2017).

Portanto, em 1985, inicia-se uma tentativa mais modernizada de profissionalizacdo do
servigo publico, legitimada pela promulgacéo da Constituicdo Cidadd, em 1988. Varios foram
0s avangos proporcionados pela Constituicdo de 1988, principalmente no que se refere ao
restabelecimento de bases democraticas no pais e o fortalecimento dos direitos sociais e civis
da sociedade. Para o servico publico em especial, dois avangos foram essenciais: a

universalizacdo do concurso publico para recrutamento do servidor e a criacdo do Regime
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Juridico Unico (RJU) para a administragio direta e indireta.

Apesar do regime militar ter se aproximado do modelo celetista de gestdo de cargos
(Cavalcante; Carvalho, 2017), o Regime Juridico Unico instituido em 1988 vincula a todas as
entidades estatais da federacdo e autarquias e fundagfes publicas, a utilizacdo do modelo
estatutario no estabelecimento de direitos e deveres do servidor puablico, assim como a
instituicdo de plano de carreiras para os cargos disponibilizados. Ainda para Bresser (2001), o
regime juridico € uma forma de igualar a gestao de cargos de mais baixa faixa salarial até a mais
alta faixa salarial, j& que em periodos anteriores, cargos de indica¢bes politicas poderiam

vincular-se a salarios muito maiores sem nenhuma justificativa técnica.

Visando regulamentar tais decisfes, em 1990, foi publicada a Lei federal n® 8.112, que
consolidava os requisitos basicos para um cargo publico, as regras de estabilidade, direitos,
responsabilidades, entre outras caracteristicas funcionais. No que se refere a capacitacao, o
assunto ainda sera tratado com mais detalhes nos proximos paragrafos, entretanto, € cabivel
mencionar que a lei n® 8.112/90 dispde aos servidores a possibilidade de solicitar licenga para

capacitacdo, mestrado e doutorado.

Neste mesmo periodo da regulamentacdo do RJU, houve a criacdo de escolas do
governo, como a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP). Para Cavalcante e
Carvalho (2017) esse movimento indicou uma preocupacdo do estado com a capacitacdo dos
servidores publicos, ponte importante na manutencdo de uma burocracia efetiva e foco desta

pesquisa.

Até 1994, nos governos de Fernando Collor (1990-1992) e Itamar Franco (1992-1994)
ndo houveram novas tentativas de reformas e construgdo de marcos na administracdo publica
(Cavalcante; Carvalho, 2017). E somente em 1995, com o governo de Fernando Henrique
Cardoso, que surge uma nova agenda reformista focada em dois principais pontos: a gestéo de

pessoal da administracdo federal e a implantacdo de gestdo por resultados.

As propostas do governo FHC se baseavam na politica do New Public Management, de
origem internacional e aplicadas em paises desenvolvidos, e que propunha a reformulacdo da
intervencdo estatal e a superacdo do modelo burocratico de gestdo (Cavalcante; Carvalho,

2017). Para Abrucio e Loureiro (2018), a Nova Gestao Publica propunha ainda a utiliza¢do de
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indicadores na gestao de politicas publicas, a contratualizacéo de servigos publicos e a formacao
de um modelo administrativo flexivel, que contasse com gestores publicos mais autbnomos e
responsaveis. Tais propostas foram registradas e discutidas no Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado, o PDRAE, um documento basico da reforma, que foi liderada pelo entéo

ministro de Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE) Luiz Carlos Bresser-Pereira.

A reforma orientada por Bresser Pereira foi denominada de Reforma Gerencial e
posteriormente foi complementada com uma proposta de emenda constitucional, aprovada em
1998. Para Bresser, o gerencialismo compreendia que o Estado ocupasse um papel mais voltado
para a regulacdo e correcdo das politicas publicas do que de provedor, como entendiam 0s
burocratas e implementadores do welfare state. Visando cumprir esta premissa, o governo focou
no processo de desestatizacdo do estado, por meio da privatizacédo de atividades de producéo de

bens e servicos, na criacdo de agéncias reguladoras e de organizagdes sociais (Bresser, 2001).

Adentrando no espaco do funcionalismo publico, Abrucio e Loureiro (2018) evidenciam
que a reforma gerencial foi importante para reconstrucdo da burocracia federal, que estava
completamente desorganizada ap6s o governo de Fernando Collor. Naquele tempo, ndo havia
ciéncia da guantidade de servidores publicos federais, nem dos cargos que estes ocupavam
(Abrucio; Loureiro, 2018).

Minuciando esta tematica do quadro de pessoal, o gerencialismo trouxe ainda muitas
mudancas na forma de recrutar, selecionar e remunerar as carreiras de Estado, além do fim dado
ao regime Unico dos servidores e, em 1999, a aprovacado do regime de emprego publico (Bresser,
2001). Para Bresser, a estabilidade total instituida para os servidores com a Constituicdo de
1988 ndo era positiva, ja que para ele deveria ser mais valorizada a capacidade técnica e
especialista dos servidores, com intencdo de que estes poderiam compor um nucleo de estratégia

do estado.

Ainda nesse perspectiva, Campelo (2013) em seu texto “Administracdo publica no
Brasil: ciclos entre patrimonialismo, burocracia e gerencialismo, uma simbiose de modelos”
afirma que um dos principios basilares da reforma administrativa foi tornar a gestdo gerencial
mais eficiente por meio da valorizacdo técnica e profissional do servidor, além de promover
planos de carreira que irdo gerar servidores preparados para lidar com as novas demandas

operacionais e estratégicas.
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Assim como ocorreu com as reformas administrativas anteriores, o gerencialismo no
Brasil ndo foi implementado em sua totalidade. Em 1999, o MARE foi fundido com o
Ministério do Planejamento, com a intencdo de viabilizar a implementacdo de toda a teoria
gerencial proposta por Bresser Pereira. No entanto, ndo foi dada a devida atengéo ao projeto e
a iniciativa foi perdendo forca (Bresser, 2001). N&o obstante a dificuldade de implementacao,
os principios da reforma gerencial ja estavam propagados entre os gestores publicos mais jovens

e, também, entre os estados e municipios da federacdo brasileira (Bresser, 2001).

Apesar das novas medidas trazidas na reforma gerencial e tantas outras emendas
constitucionais, 0 modelo referéncia que rege a acéo estatal e o debate publico é a Constituicao
de 1988 (Abrucio e Loureiro, 2018). O principio de descentralizacdo administrativa, financeira
e politica da gestdo da maquina publica para estados e municipios contribui e muito para o foco

desta pesquisa, ja que a analise dos planos de carreira seré feita no recorte estadual.

A trajetoria historica da profissionalizacdo da burocracia e funcionalismo publico
realizada nos paragrafos anteriores se refere principalmente ao &mbito federal do pais, ja que
as reformas administrativas se deram nesse nivel de governo. No entanto, apesar das
desigualdades regionais, 0s governos subnacionais sofreram as mesmas mudancas, mesmo que
em um menor nivel de intensidade, como foi exemplificado o caso dos principios da reforma

gerencial no paragrafo anterior .

Outro exemplo da descentralizacdo da profissionalizacdo da burocracia é que, em Minas
Gerais, no ano de 2003, periodo final das alteracGes propostas pela Emenda Constitucional de
1988 pautada na reforma gerencial, foi publicado o Decreto n® 43.576/2003, que estabelece as
diretrizes para a elaboracdo dos anteprojetos de lei dos planos de carreiras na administragéo

publica direta, autarquica e fundacional do Poder Executivo do Estado de Minas Gerais.

Diante disso, a proxima sec¢do se dedica a introduzir os conceitos de carreira e progresséo
no servigo publico, visando evidenciar a relacdo entre esses mecanismos de evolugdo gestao do

quadro publico e a profissionalizagdo da burocracia estatal.

2.5. O conceito de carreira e promocao do servidor publico

Como ja discutido, atualmente, o ingresso do servidor publico no estado se d& por meio

de concurso publico e prova de titulos. O concurso publico é uma forma de avaliacdo de
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competéncias do candidato, limitado a um contetdo programado e previamente informado aos
interessados. No entanto, ndo basta apenas isso para delimitar as tarefas e competéncias do

servidor pablico no setor em que for alocado.

A obrigatoriedade de criacdo dos planos de carreira pela Constituicdo de 1988 normatiza
ndo somente as regras do emprego publico mas também os processos de progressao e promogao
funcional. Em seu artigo 39, a Constituicdo Cidada institui a nivel federal, estadual e municipal
planos de carreira para os servidores da administracdo publica direta, das autarquias e das
fundacdes publicas. As regras para desenvolvimento nas carreiras sdo discricionarias a cada

nivel federativo e respectivo 6rgao gestor, sendo fixadas em lei.

Etimologicamente, a palavra carreira significa uma estrada para carros ou uma “carraria”
(Silva; Bispo; Ayres, 2019). No entanto, com o passar do tempo e o desenvolvimento das
organizacOes publicas e privadas, essa palavra deu significado ao caminho trilhado por uma
pessoa alocada em determinada instituicdo. A literatura traz ainda que a carreira pode ser
entendida como um conjunto de mudancgas ocupacionais, fazendo parte de um caminho a ser
percorrido e que esté relacionado as atividades trabalhistas (Silva, Bispo; Ayres, 2019). Para a
administragdo publica, a carreira envolve “um conjunto de cargos afins, dispostos em posi¢des
ordenadas segundo uma trajetdria evolutiva crescente de variacdo das exigéncias requeridas

para ascensao” (Bergue, 2010, p. 361, apud, Silva, Bispo; Ayres, 2019, p. 14).

Ao tomar como enfoque a legislacdo, Moreira e Lucio (2012) identificaram que a Lei n°
8.112/1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores, ndo estabeleceu uma definigéo
de carreira, trazendo apenas a defini¢do de cargo:

“Art. 3°. Cargo publico ¢ o conjunto de atribui¢des e responsabilidades previstas na
estrutura organizacional que devem ser cometidas a um servidor.

Paragrafo Unico. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sdo criados por
lei, com denominacdo propria e vencimento pago pelos cofres publicos, para
provimento em carater efetivo ou em comissio.” (Brasil, 1990)

Portanto, é possivel observar que o conceito de carreira podera ter variagdes em sua
aplicacdo e regras, ja que ndo existe uma definicdo Unica para o assunto. Inclusive, nos
modernos formatos de gestdo de pessoas no setor publico, as carreiras ndo sdo mais
consideradas como de administracdo apenas do setor de recursos humanos de uma instituicao,

mas também ¢é incentivada a ser administrada pelo préprio individuo, que guiara sua atuagédo
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profissional conforme suas habilidades e interesses (Silva; Bispo; Ayres, 2019, p. 21).

As legislagdes que estabelecem os planos de carreira nos niveis de governo trazem como
atributos das carreiras 0s seus requisitos de ingresso, mecanismos de evolucgéo, jornada de
trabalho, atribuices e quantitativo de cargos. Para mecanismos de evolugdo, pode-se

compreender que estes se referem a politica de progresséo e promoc¢éo do servidor pablico.

Para introduzir o conceito de progressao e promogcao, é preciso compreender que grande
parte dos cargos do poder executivo sao escalonados em niveis, isto €, o servidor tem a
possibilidade de se desenvolver na carreira, almejando niveis mais altos e com consequente
aumento na remuneracao (Silva, 2021). A estrutura atual da administracédo publica divide ainda
0s niveis dos cargos em classes e graus. As classes sdo o agrupamento de padrdes, podendo

variar o numero total de graus até que se possa mudar de classe.

Os critérios que justificam tanto a mudanca de classe quanto de grau normalmente sao
0 tempo de permanéncia em cada nivel, resultado da avaliagdo de desempenho e

capacitacao/qualificacdo (aumento da escolaridade).

Nessa perspectiva de niveis de carreira, promo¢do e progressdo nao podem ser
considerados sindnimos. A promocdao acontece quando um servidor passa de uma classe a outra
imediatamente superior em uma mesma carreira, considerando atendidos os requisitos legais
(Carvalho, Raquel, 2019). Logo, a promocdo € uma movimentacdo vertical do servidor, que
ocorre principalmente devido a aquisicdo de novo status de escolaridade: conclusdo de
graduacdo, de pés-graduacao, mestrado, doutorado e cursos de capacitacdo, a depender do que

foi definido pelo Estatuto que vincula o 6rgdo gestor.

No caso da progressdo, esta se da quando o servidor apenas muda para 0 grau
imediatamente superior ao que esta alocado, mantendo-se na mesma classe. Logo, a

movimentagdo pode ser caracterizada de “horizontal”.

Com objetivo de facilitar a compreenséo e diferenciacdo dos termos, o quadro abaixo
resume 0s principais conceitos utilizados na tematica de gestdo de carreiras e politica de

promogcé&o do servidor publico:
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Quadro 1: Conceituacdo dos termos utilizados nas legislacGes de carreira e politica de

desempenho
Termo Significado
Cargo Unidade de ocupacéo funcional do quadro de pessoal criado

por lei, preenchido por servidor publico ocupante de cargo de
provimento efetivo, com remuneracgdo, quantitativo, atribuicoes
e responsabilidades definidos em lei e direitos e deveres de
natureza estatutaria estabelecidos em lei complementar;

Conjunto de classes de cargos agrupados segundo sua natureza

Carreira e complexidade, escalonados em funcéo do grau de

responsabilidade e das atribuicdes, estruturados em graus e
niveis na mesma carreira.

Posicédo do servidor no escalonamento vertical dentro da
Nivel carreira

Posicédo do servidor no escalonamento horizontal no respectivo
Grau nivel da classe da mesma carreira.

Passagem do servidor publico ocupante de cargo de provimento
Promocao efetivo para nivel da classe imediatamente superior na mesma
carreira a que pertencer o servidor.

Passagem do servidor publico efetivo para grau imediatamente
Progressdo superior no mesmo nivel da classe da carreira a que pertencer o
servidor.

Fonte: elaboracdo prépria, com base no anexo do Decreto n® 43.576/2003

E importante mencionar, conforme é apresentado e discutido por Moreira e Ltcio (2012)
em sua obra “Gestdo de Carreiras no Poder Executivo Federal: avangos recentes e perspectivas
futuras”, que ndo existe um padrdo quando o assunto é Plano de carreiras, para qualquer nivel
federativo. Apesar das legislagbes que estabelecem suas regras e caracteristicas, algumas
carreiras podem ter mais de um cargo, cargos com mais ou menos classes, planos que englobam

diferentes carreiras, dentre outros.

Apesar de ser mais comum a promocao por tempo de alocacdo em determinado cargo,
esta pesquisa procura analisar também os casos de promoc¢do por escolaridade adicional,
recortando como objeto de pesquisa o estado de Minas Gerais e considerando como marco

temporal o ano de 2003, quando foi implementada a politica do Choque de Gestdo. Antes da
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Constituicao de 1988, quando ainda nédo havia sido estabelecido o concurso como Unica forma
de entrada no servigo publico, as promocdes poderiam ser realizadas por meio de concursos
internos (Moreira; Lucio 2012), o que nem sempre conferia padronizacao e transparéncia ao

processo.

Considerando o atual formato de promocéo por escolaridade nos 6rgéos publicos, que
vincula tempo de servico e escolaridade para providenciar a movimentagdo vertical, e
especificando ainda o interesse desse movimento para a capacitacdo do quadro de pessoal,
Nelson (2012) aponta que a capacitacao dos servidores publicos, seja em nivel de pos-graduacgéo
stricto ou lato sensu, pode ser considerada uma das principais ferramentas para tornar o Estado
mais eficiente, modernizando o corpo burocratico e mantendo-o atualizado no exercicio de suas

funcdes.

O processo de capacitagdo no setor publico tem sido incentivado desde o periodo da
redemocratizacdo, em 1980. No entanto, apenas foi formalizado a partir de 1998, com a Emenda
Constitucional n® 19/98 que determinou que fossem mantidas escolas de governo para a
formacao e aperfeicoamento dos servidores publicos, o que constituiria a participagdo em cursos

como um dos requisitos para promoc¢éo na carreira (Nelson, 2012).

E valido mencionar que as escolas de governo ndo compdem o Ginico meio de ingresso
em uma nova jornada académica; na verdade, o mais comum é que os servidores invistam, por
conta propria, em novas graduaces, mestrado, cursos no exterior, e outros. A titulo de
ilustracdo, na pesquisa realizada por Cavalcante e Carvalho (2017), o autor observa uma
tendéncia no aumento da escolaridade no perfil dos servidores, que refletiu em mudancas na
politica de ensino superior no Brasil, ja que entre 1995 e 2013, quadruplicou-se as taxas de
matricula em faculdades e universidades no Brasil, apesar do predominio de redes privadas
(Inep, 2013, apud, Cavalcante; Carvalho, 2017).

Extrapolando a analise para além da conceituacdo de carreira e progressdo, Santos
(2023) introduz que as carreiras publicas viabilizam a estrutura burocréatica essencial para a
governabilidade democratica e o ciclo das politicas publicas. Portanto, a gestdo de carreiras no
Estado ndo € apenas uma atividade meio que embasa a vida funcional dos servidores publicos,
mas pode ter um real impacto sobre a qualidade do planejamento e implementacdo das politicas

pablicas na federacao.
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A questdo é que a atuacdo dos servidores - em todos 0s niveis de governo - deve ser
compativel e vinculada as necessidades do Estado, para que os resultados previstos e prometidos
a sociedade sejam cumpridos. O corpo burocratico deve conduzir a méaquina publica,
independente de pressdes politicas ou corporativas. E por meio da organizacio de carreiras que
o0 Estado ndo se torna refém das incertezas e insegurancas das trocas de governo (Cavalcante;
Carvalho, 2017).

Nessa perspectiva, ainda para Cavalcante e Carvalho (2017), as carreiras publicas
conferem aos entes estatais as capacidades governativas necessarias para o planejamento,
implementacdo e monitoramento das politicas pablicas, além dos outros diversos servi¢os
prestados pelo Estado. Para promover essa capacidade, € importante que as carreiras sejam
organizadas para além do principio da impessoalidade, mas também pela eficiéncia, pelo
incentivo ao desempenho e a qualificacdo e pelo reconhecimento social e profissional
(Cavalcante; Carvalho, 2017).

Conforme estudos feitos por Cavalcante e Carvalho (2017), no executivo federal, entre
2003 e 2014, houve um aumento da diversidade de carreiras, que recebeu novos servidores em
mais de 34 carreiras/cargos diferentes. Tal recomposi¢cdo do quadro de pessoal se deu
principalmente devido as medidas da maquina puablica que refletiu na necessidade de

fortalecimento da capacidade estatal.

Com a trajetoria histérica da burocracia e do quadro de emprego publico, assim como
0s conceitos de carreira, progressdo e capacitacdo apresentados nos paragrafos anteriores,
percebe-se, portanto, que a organizacdo de carreira no Estado muito se relaciona com o nivel
da capacidade estatal burocratica, isto é, a capacidade do estado de planejar, implementar e
monitorar politicas publicas. Para Evans (Evans, 1992, apud, Souza; Fontanelli, 2020), essa
capacidade dependera do conjunto de instrumentos e instituicdes que possui a maquina publica.
Para este trabalho, e a partir da literatura sobre capacidade estatal que sera apresentada no
proximo capitulo, compreendeu-se que um dos instrumentos que integra a formacdo de uma
burocracia profissionalizada é a definicdo de planos de carreiras e regras de promocao do

servidor pablico.

Diante disso, este estudo tem o objetivo de compreender a relagdo entre o plano de

carreiras e a politica de promocao dos servidores perante a construcéo de capacidades estatais
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burocraticas do Estado, organizada a partir da seguinte pergunta: “como os planos de carreira e
a politica de promocao dos servidores publicos contribuem para a construcao de uma burocracia
profissionalizada no estado de Minas Gerais? Isto €, 0 que que ela pode dizer do atual nivel de

capacidade estatal em Minas Gerais”?

Considerando a amplitude da federag&o brasileira, foi realizado um recorte e escolhido

0 estado de Minas Gerais como referéncia no processo de pesquisa e analise das bibliografias.

A proxima secdo serd dedicada, portanto, ao estudo das capacidades estatais no Brasil,
como se deu este processo, suas dimensdes e a visdo da literatura sobre os instrumentos que

fazem de um pais com maior ou menor capacidade estatal para exercicio de sua fungao.
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3. O CONCEITO DE CAPACIDADE ESTATAL BUROCRATICA E A NARRATIVA
HISTORICA DO CONTEXTO POLITICO EM MINAS GERAIS NO ANO DE 2003

Inicialmente, a presente pesquisa tem por fim esclarecer a definigdo e aplicacdo do
conceito de capacidade estatal a luz da literatura nacional e internacional, além do vinculo com
o0 estado de Minas Gerais, identificado como o objeto de estudo. Com foco nisso, este capitulo
foi dividido em quatro topicos. O primeiro busca apresentar as defini¢des de capacidade estatal
por diversos autores, suas dimensfes e aplicacBes por meio da literatura internacional e
nacional. O segundo topico evidencia a implementacdo do choque de gestdo no estado de Minas,
que foi a chave para o inicio das reestruturacdes das carreiras no estado. O terceiro topico
explora efetivamente o processo historico da criagdo das novas carreiras e da politica de
desenvolvimento do servidor em Minas Gerais a partir de 2003. Por fim, o quarto tépico
introduz as caracteristicas de uma carreira especifica de Minas, comparando-a com as carreiras

que fizeram parte da politica do Choque de Gestéo.

3.1. Capacidade estatal a luz da literatura internacional e nacional

O conceito de capacidade estatal esta relacionado com o desenvolvimento e a gestdo do
nivel e qualidade da intervencdo estatal (Aguiar; Lima, 2019). Véarias foram as mudangas
econdmicas e estruturais que ocorreram no mundo a partir dos anos 70, como a aceleracao dos
processos industriais, modernizacdo da agricultura e pecuaria, intensificacdo das importacGes e
exportacBes, e também as pautas negativas, como desemprego, aumento da inflacdo, e outros.
Todos esses acontecimentos fizeram variar as interpretacdes sobre o papel do estado na
administracdo da maquina publica, passando por fases liberais e marxistas, por exemplo, mas,

a partir dos anos 90, ainda sem chegar a uma unilateralidade (Aguiar; Lima, 2019).

Além disso, ampliando a analise para um espectro mundial, a capacidade estatal também
pode ser observada nas rela¢fes entre 0s paises, principalmente no sucesso que alguns paises
tém em implementar politicas publicas que atendam as necessidades da populacdo. Para Souza
e Fontanelli (2020), a capacidade estatal pode ser compreendida na viabilidade criada pelo

Estado no processo de decisdo, formulagéo e implementacéo de politicas publicas.

Diante desse contexto, os estudos sobre a capacidade estatal entraram em foco conforme

0 Estado era visto como central no debate académico e relevante no que se refere ao papel
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provedor e financiador das politicas publicas coerentes a demanda social. Tal perspectiva ficou
conhecida como “state centered”, abordagem de inspiracdo weberiana e que colocava o estado
diante do desafio de implementar seus objetivos mesmo perante grupos de oposic¢do (Souza;
Fontanelli, 2020). Ainda, Abad (2017), ao introduzir a obra de Leonardo Sechi (2014) - que
buscou apresentar as dimensdes das politicas publicas - descreve que a abordagem estatista
(state centered) implica em considerar que a gestdo das politicas publicas € monopdlio dos

atores estatais.

Diante disso, foram analisadas e criadas diferentes caracterizacdes sobre capacidade
estatal, internacionalmente e também nacionalmente. Ainda conforme Souza e Fontanelli
(2020) o conceito foi inicialmente introduzido por Charles Tilly, socidlogo, cientista politico e
historiador norte-americano, que analisou a formacdo dos estados no continente europeu e a
forma como eles acumularam e concentraram coercéo e capital. Tilly afirma que a guerrae a
competicdo sdo incentivadores desse processo, e para resultados positivos, séo demandados
capacidades extrativas e gestdo da arrecadacgdo (Castagna; Silva, 2021). Posteriormente, varios

outros autores, principalmente nas ciéncias sociais, iniciaram sua trajetoria nesta tematica.

Para um dos autores também pioneiros no estudo das capacidades estatais, Peter Evans,
as caracteristicas estatais é que permitiram um crescimento econdmico do estado, associando
as intervencgdes mais assertivas a uma burocracia competente, autbnoma e integrada aos grupos
sociais (Aguiar; Lima, 2019). Peter Evans ndo sé abriu espaco para a discussao do Estado como
protagonista e autobnomo na sua obra “Bringing the State Back In”, como também contribuiu
com a andlise da capacidade estatal na dimensdo administrativa e burocratica da maquina

publica (Souza; Fontanelli, 2020).

Outra definicdo de capacidade estatal foi apresentada por Theda Skocpol como a
habilidade de implementar objetivos oficiais estabelecidos pelo Estado, principalmente diante
de grupos de oposi¢cdo ou contextos econdémicos ndo favoraveis (Skocpol, 1985, apud, Aguiar;
Lima, 2019). Michael Mann define a capacidade estatal como a capacidade do Estado exercer
seu poder infraestrutural sob a sociedade, viabilizando a implementacdo de decisdes politicas.
(Mann, 1984, apud, Souza; Fontanelli, 2020).

Como pbOde ser observado, muitos autores definiram um conceito para capacidade

estatal, baseando-se em suas pesquisas e seguindo uma dimensdo vinculada ao contexto
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estudado, isto é, o conceito de capacidade estatal pode ser especificado com uma capacidade
extrativa da maquina publica, ou administrativa, ou até mesmo politica. Além disso, diversas
sdo as tematicas que podem abranger o conceito, como € o caso de estudos que abordam o

desenvolvimento econdmico, a burocracia, a inovacéo, infraestrutura e outras categorias.

Nessa perspectiva, visando o melhor entendimento da esfera em que a capacidade estatal
esta sendo estudada e verificada, a literatura trouxe a categorizagdo do conceito em dimensdes.
Em reviséo sistematica da literatura internacional, Aguiar e Lima (2019), a partir do estudo dos

autores encontrados, citam a existéncia de 7 dimensdes para a capacidade estatal, sendo:
1) coercitiva/militar, que é a capacidade do estado em aplicar a forga coercitiva;
1) a fiscal, capacidade de arrecadar e administrar os recursos financeiros;

1)  capacidade administrativa, que tem como referéncia a burocracia weberiana,

sendo entendida como a criagdo de uma burocracia profissionalizada;

IV)  capacidade transformativa/de industrializacdo, que se da na gestdo do sistema

produtivo do estado;

V) a capacidade relacional, que, a partir de Cingolani (Cingolani, 2013, apud,

Aguiar; Lima, 2019), abrange a interacdo social entre o estado e a sociedade;

VI)  capacidade legal, vinculada ao cumprimento da legislacdo pertinente e

contratos da administracdo publica e;

VIIl) capacidade politica, que se refere ao poder pertencente aos atores politicos

eleitos para cumprimento das prioridades identificadas pela sociedade civil.

Diante de tais dimens@es do conceito, antes de especificar a qual este trabalho se dedica,
é importante mencionar que o conceito ndo é engessado as descrigdes aqui apresentadas, a
literatura € ampla e a realidade est4d em constante mudancas, além disso, a capacidade estatal
pode variar em uma mesma unidade federativa ou conforme a area de atuagao (Gomide, 2016).
Além disso, conforme ¢ estudado por Souza (2016), federacdes podem passar por periodos de
fortalecimento ou enfraquecimento da capacidade estatal, assim como diferentes estados podem

apresentar maior ou menor tipo de capacidade estatal.
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A face do exposto em topicos anteriores, onde foi apresentado um breve histdrico da
burocracia no Brasil, com foco nos formatos de ingresso no servico publico e os processos de
promocao do servidor publico, este trabalho tem o objetivo de explorar a dimens&o burocrética
da capacidade estatal. Tal dimensdo é a mais estudada no Brasil e até mesmo pela literatura
internacional, devido a sua proximidade com o emodelo weberiano e o foco dado por muitos
autores na andlise da construcdo de um estado burocratico em muitos paises. (Aguiar; Lima,
2019, Souza; Fontanelli, 2020)

Tal motivacdo também teve incidéncia em territorio nacional. No Brasil, o interesse
académico pela profissionalizagdo da burocracia foi incentivado pela necessidade de observar
a relacéo entre sociedade e o Estado, principalmente devido ao advento do regime militar em
1964 , que voltou o foco do interesse na burocracia que tratava da politica macroeconémica
(Souza e Fontanelli, 2020). Apesar das analises estarem voltadas a mensuracdo da autonomia e
insulamento da burocracia, muitos dos resultados apontavam para os resquicios de um modelo
patrimonialista de gestdo, que apresentava medidas clientelistas na execugédo de suas atividades
(Souza e Fontanelli, 2020).

O conceito de capacidade burocratica apresenta a necessidade de criar uma burocracia
profissionalizada para obter resultados positivos quanto a promoc¢do do desenvolvimento e
implementacdo de politicas publicas. Conforme aponta Souza (2016) uma burocracia
profissionalizada pode ser identificada a partir de suas defini¢des de forma de recrutamento,

qualificacdo profissional, mecanismos de promocdo interna e accountability.

Na literatura internacional, conforme aponta Souza e Fontanelli (2020), dois
pesquisadores foram pioneiros no estudo sobre capacidade burocratica e que inclusive foram
citados em paragrafos anteriores: Skocpol e Finegold (1982) e Peter Evans. Souza e Fontanelli
(2020) apresentam que ambos 0s autores realizaram pesquisas que trataram de comparar 0
alcance de resultados e o desenvolvimento de politicas entre diferentes unidades
organizacionais. No caso de Skocpol e Finegold, foram agéncias do governo dos Estados
Unidades e, para Peter Evans, ampliando a amostra de andlise, foram 35 paises em
desenvolvimento. A andlise feita tinha o intuito de verificar qual destaque possuiam as unidades
de melhor desempenho, principalmente considerando a forma de recrutamento, a promogao

interna e a estabilidade dos profissionais.
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Aguiar e Lima (2019), ao mencionar a obra de Marenco, Strohschoen e Joner (2017),
descrevem que a capacidade burocratica se da na combinacdo de autonomia profissional e
capacidade técnica do estado. Para Marenco, Strohschoen e Joner (2017), a autonomia
profissional estd relacionada ao ingresso no servico publico e & manutencdo de carreiras
profissionais aos servidores, enquanto a capacidade pode ser entendida como os procedimentos

meritocraticos de avaliacdo de desempenho e o reconhecimento de competéncia técnica.

Nessa perspectiva, antes de adentrar na analise dos atributos da burocracia em Minas
Gerais, é importante levar em consideracdo a narrativa histdrica que precede as decisdes
tomadas, os programas criados e todo o processo que viabilizou o cenéario favoravel a
reestruturacdo dos planos de carreira e da politica de promoc¢édo dos servidores do estado de
Minas Gerais. No tépico abaixo, sera observado que estes acontecimentos tiveram inicio a partir

do programa Choque de Gestao.

3.2. O Choque de Gestdao em Minas Gerais: narrativa historica e contribuicdes para a

politica de gestdo de carreiras

Conforme mencionado em secBes anteriores, a Constituicdo de 1988 trouxe a
obrigatoriedade em todos 0s niveis de governo e para todos os 6rgdos da administracdo direta e
indireta de construcdo de planos de carreira para os servidores publicos. Além disso, a visdo
gerencialista do MARE e do Plano Diretor trouxe para discusséo propostas de reformulacdo do
modelo de gestdo da federacéo, principalmente no que se refere ao modelo de recrutamento e

gestdo dos servidores publicos.

Diante das mudancas no nivel federal, alguns estados também iniciaram um processo de
modernizacdo administrativa da maquina publica. No caso de Minas Gerais, no inicio dos anos
2000, o estado passava por uma crise financeira, fiscal e também administrativa, com poucas
entregas perante as necessidades da sociedade civil (Andrade, 2011). Nesse periodo, o0 estado
de Minas possuia uma divida de 2,4 milhGes de reais, que também acarretou na precarizacdo

dos servigos publicos e da arrecadacéo estatal (Queiroz; Ckagnazaroff, 2010).

A vista disso, em 2003, durante o governo de Aécio Neves, Minas Gerais passou pelo
periodo conhecido como Choque de Gestdo. Com implantacdo em dois periodos (2003-2006 e

2007-2010), o objetivo da politica foi implementar novos padrfes comportamentais na
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administracdo publica, visando principalmente a eficiéncia e eficacia na prestacdo do servico

publico (Queiroz; Ckagnazaroff, 2010).

E importante mencionar que o periodo do choque de gestdo também possuia iniciativas
de cunho gerencial, no entanto, o vinculo com uma gestao baseada em resultados foi bem mais
enfatizado, principalmente perante a sociedade (Andrade, 2011). Ademais, nesse periodo, as
teorias sobre a importancia de um corpo técnico profissionalizado ja eram bastante difundidas
entre os burocratas de alto escaldo, o que possibilitou que a politica do choque de gestéo tivesse

uma dedicacdo maior a gestao de pessoas no estado de Minas Gerais (Andrade, 2011).

Portanto, o primeiro periodo do choque de gestdo, que ocorreu entre 2003 e 2006, se
dedicou na reformulagdo das diretrizes relacionadas a administracdo de pessoal no estado,
pautada na meritocracia e valorizagdo do servidor (Andrade, 2011). Para os autores, a
reformulacdo se concentrou na reestruturacdo das carreiras, na implementacdo das avaliacdes
de desempenho e na ampliacdo dos concursos publicos realizados. O foco dos gestores estava
em criar instrumentos que incentivassem a capacitacao, a elevacao da escolaridade e a formacao
dos profissionais, baseando-se no mérito e na profissionalizacdo do servigco publico (Silva et
al., 2006).

Nessa perspectiva, & importante mencionar que apesar das inovacfes administrativas
promovidas pela Constituicdo de 1988 e pela reforma gerencial, as carreiras e a gestdo dos
servidores nos periodos anteriores a 2003 eram vistas como defasadas, ja que servidores de
diferentes escolaridades se encontravam em mesmos niveis, a concessdo de beneficios era
baseada somente no tempo de servigo e ndo ocorriam promogoes e progressdes dos profissionais
(Andrade, 2011). Ainda, conforme Andrade (2011), o nimero de carreiras era muito extenso,

chegando a 893 tipos.

Antes de adentrar na descri¢do dos planos de carreira dos servidores do estado de Minas
Gerais, é valido mencionar que, atualmente, no governo Minas, é de responsabilidade da
Secretaria de Estado e Planejamento de Minas, por meio da Superintendéncia Central de Politica
de Recursos Humanos, a elaboracéo de politicas e proposicéo de a¢des relativas aos planos de
cargos, carreiras, remuneracao, vantagens e beneficios dos servidores efetivo da administracéo
direta, autarquica e fundacional do Poder Executivo. Além disso, ao especificar as competéncias

relativas a proposicao de diretrizes e normas relativas aos planos de carreiras, a definicdo da
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estrutura das carreiras, 0 estabelecimento dos cargos, 0s requisitos de ingresso e
desenvolvimento nas carreiras e gestdo de movimentacdo de servidores, tem-se a Diretoria

Central de Carreiras e Remuneracdo (Secretaria de Planejamento e Gestdo, 2023).

3.3. A reestruturacédo dos planos de carreira e da politica de promocao funcional em Minas

Gerais

O processo de reestruturacdo dos planos de carreira teve inicio em 2003, com a
publicacdo da Emenda a Constituicdo Estadual n°® 57 de 15 de julho de 2003, que estabeleceu

no art. 5° a seguinte diretriz:

Art. 5° - O Poder Executivo encaminhara a Assembléia Legislativa, até 31 de
dezembro de 2003, os projetos de lei relativos aos planos de carreira dos servidores
publicos civis do Poder Executivo em exercicio na data de publicacdo desta emenda a
Constituicao e dos que ingressarem no servico publico estadual a partir desta data.

A partir da definigdo apresentada no artigo, foi publicado em setembro de 2003 o decreto
n® 43.576, que estabeleceu as diretrizes para a criacdo dos anteprojetos de lei que definiria os
planos de carreiras na administracdo publica direta, autarquica e fundacional do Poder

Executivo do Estado de Minas Gerais.

O decreto identifica no artigo 7° alguns fundamentos que deveriam ser considerados
pelos drgdos estaduais no momento de elaboracdo dos anteprojetos de lei, principalmente no
que se refere a critérios para promogdo e progressao nas carreiras. Nesta Idgica, um dos pontos
mais importantes e objetivo deste estudo sdo os fundamentos vinculados ao desenvolvimento
do servidor publico na carreira que ocupa, que deveriam:

I.Promover o desenvolvimento do servidor publico na respectiva carreira baseando-se
no mérito e qualificacdo profissional (Minas Gerais, 2003, art.7° § I);

I1.Considerar como requisito a analise de avaliagBes periddicas de desempenho
individual para os casos de progressdo e promogéo (Minas Gerais, 2003, art. 7° § 11);

I11.Valorizar de forma gradativa “titulagdo do mesmo nivel ou superior de escolaridade
aquela exigida pelo nivel da classe em que o servidor estiver posicionado na carreira,
aplicando-se fator de reducdo ou supressdo do intersticio necessario, bem como do
quantitativo de avaliagdes de desempenho individual para fins de progressdo e
promocgao” (Minas Gerais, 2003, art. 7° § IV)
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Tais fundamentos permitem visualizar o objetivo da administracdo publica de promover
carreiras pautadas no sistema de mérito e na capacitacdo continua dos servidores publicos,

perseguindo resultados mais eficientes e eficazes na prestacao de servicos (Silva et al., 2006).

No que se refere ao formato de planejamento e estruturacdo dos planos de carreira em
Minas Gerais, inicialmente o governo possuia a intengdo de construir carreiras comuns a
totalidade de 6rgéos e entidades do Poder Executivo Estadual para as atividades de area meio,
no entanto, ndo foi obtido sucesso (Silva et al., 2006). Portanto, foi estabelecido pelo decreto
n° 43.576, no ano 2003, que a elaboracdo se daria a partir das atividades exercidas por cada
Secretaria, isto é, cada plano de carreira se referiria a um grupo de atividades exercidas por cada
6rgdo e entidade estatal. Essas atividades foram agrupadas conforme sua tematica comum (ex.:
atividades fins de salde, atividades de orgamento, e outros) e denominadas de “Grupos de
Atividade”.

Logo, no decreto 43.576/2003 sdo criados 14 Grupos de Atividades, sendo que, de
acordo com o artigo 8° 8§ 4, os 6rgdos poderiam pertencer a mais de um grupo, considerando a
atividade de cada carreira, assim como o 6rgao de determinado grupo poderia ser incluido em
carreiras de grupos diferentes. O inciso define ainda que os grupos de atividade poderiam
possuir mais de um anteprojeto de lei para instituir as carreiras, porém, como sera observado na

tabela descrita nos proximos paragrafos, este ndo foi o caso do estado de Minas.

Ainda, o artigo 10° do decreto orienta que as carreiras podem ser organizadas conforme
a natureza e a complexidade das atividades do 6rgdo, contando com cargos de area meio e fim

ou conforme a formacao e os niveis de escolaridade dos servidores (Minas Gerais, 2003)

O quadro abaixo lista todos os 14 grupos de atividades elencados pelo Decreto

supracitado, assim como as respectivas carreiras criadas:
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Grupo de Atividades

Secretarias

Gestdo, Planejamento, Tesouraria,
Auditoria e
Politico-Institucionais

Secretaria de Estado de Planejamento e Gestéo

Secretaria de Estado de Fazenda

Secretaria de Estado de Governo

Tributacdo, Fiscalizagdo e Arrecadacéao

Secretaria de Estado de Fazenda

Agricultura e Pecuéria

Secretaria de Estado de Agricultura, Pecuéria e
Abastecimento

Transportes e Obras Publicas

Secretaria de Secretaria de Estado de
Infraestrutura e Mobilidade

Meio Ambiente

Secretaria de Estado de Meio Ambiente e
Desenvolvimento Sustentavel

Saude

Secretaria de Estado de Saude

Seguridade Social

Vinculado a autarquias ou fundacdes

Educacdo Basica

Secretaria de Estado de Educacao

Educacao Superior

Vinculado a autarquias ou fundacdes

Ciéncia e Tecnologia

Secretaria de Estado de Desenvolvimento
Econdbmico

Defesa Social

Secretaria de Estado de Seguranca Publica

Cultura

Secretaria de Estado de Cultura

Desenvolvimento Econdmico e Social

Secretaria de Estado de Desenvolvimento
Econdmico

Secretaria de Estado de Infraestrutura e
Mobilidade

Secretaria de Estado de Cultura e Turismo

Secretaria de Estado de Meio Ambiente e
Desenvolvimento Sustentavel

Secretaria de Estado de Agricultura, Pecuaria e
Abastecimento

Secretaria de Estado de Desenvolvimento
Social

XIV - Grupo de Atividades Juridicas

Vinculado a Advocacia Geral do estado,
assessorias juridicas e procuradorias

Fonte: elaboracdo propria, com base no Decreto 43.576/2003.

ApoOs a publicacdo do decreto n° 43.576/2003, foi iniciada pela Secretaria de

Planejamento e Gestdo (Seplag) uma série de reunides entre a equipe técnica da Secretaria e 0s
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representantes de todos os 6rgdos e entidades que faziam parte dos grupos de atividades
supracitados, visando produzir cada plano de carreira (Silva et al., 2006). Conforme a
elaboracdo dos planos de carreira, que serdo descritos no proximo capitulo, os projetos de lei
foram encaminhados a Assembleia Legislativa de Minas Gerais (ALMG) e devidamente

aprovados pelo 6rgdo até dezembro de 2004.

O efetivo inicio do processo de reformulagdo dos planos de carreira e da politica de
promocdo dos servidores em Minas Gerais sera detalhado no préximo capitulo, que contara com
a apresentacdo das atuais leis aprovadas pela ALMG em 2004. Mas antes, € importante
mencionar sobre uma carreira fundamental para o Estado de Minas Gerais e que ainda nao foi

identificada por esta pesquisa: o Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental.

3.4. A carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental em Minas

Gerais

Como pode ser identificado na tabela I, a carreira de Especialista em Politicas Publicas
e Gestdo Governamental, mais conhecida como EPPGG, ndo foi citada como um grupo de
atividades pelo Decreto n° 43.576/2003. Na época de reestruturacdo dos planos de carreira dos

servidores do estado de MG, a carreira ja havia sido criada pela Lei estadual n® 13.085 de 1998.

A carreira de EPPGG foi criada com objetivo de substituir o antigo cargo de
administrador publico, estruturado alguns anos apos a cria¢do da Fundacdo Jodo Pinheiro (FJP),
em 1986 (Oliveira; Ckagnazaroff; Silveira; Moraes, 2013). A Fundagdo Jodo Pinheiro foi criada
com o objetivo de construir estudos técnicos e estatisticos sobre a realidade mineira, com

pesquisas aplicadas nas areas de economia e administracdo (Rodrigues; Oliveira, 2019)

Menos de uma década depois da criacdo do curso de administracdo publica (CSAP), em
1992, foi inserida na estrutura organica da FJP a Escola de Governo de Minas Gerais, que
posteriormente teve 0 nome atualizado para Escola de Governo Professor Paulo Neves de
Carvalho. A instituicao foi criada visando a modernizacao e profissionalizagcdo da administracéo
publica em Minas Gerais (Afonso, 2001, apud, Rodrigues; Oliveira, 2019) principalmente no
que se refere a formacdo dos servidores, ofertando cursos de graduacdo, mestrado,

especializagao e outros.

Posteriormente, em 1998, o Curso de Administracdo (CSAP) - focado na capacitagéo do
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corpo técnico do estado - se transformou na carreira de EPPGG, sendo que a logistica se
manteve a mesma: cumprimento de uma graduagdo como requisito para o ingresso em um cargo

publico, no formato semelhante a um concurso.

Atualmente, o cargo de EPPGG ¢é regulamentado pela Lei 18.974 de 2010, e é
identificado como um cargo estratégico para o estado de Minas, constituindo boa parte da forga
de trabalho atuante nos cargos de direcdo e assessoramento do governo. E importante mencionar
que a carreira de EPPGG, assim como a Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho,
foram criados com o propdsito de viabilizar o processo de capacitacdo e modernizacdo do
quadro de pessoal do estado, o que foi intensificado no plano de de governo do presidente
Fernando Henrique Cardoso, que trouxe o gerencialismo para a administracdo publica e
incentivou, inicialmente no nivel federal, a realizacdo dos concursos de carreira EPPGG assim

como a contratacdo dos futuros profissionais (Mota; Coelho; Gomes, 2011).

Anos mais tarde, a partir de 2003, os profissionais EPPGGs séo vistos como necessarios
pelo programa Choque de Gestdo (Oliveira; Ckagnazaroff; Silveira; Moraes, 2013), pois a
formacédo especifica na gestdo da maquina publica se relaciona e viabiliza os principios de

inovacéo e gestdo de qualidade para o estado de Minas Gerais.

No que se refere a politica de promocdo e progressdo na carreira, esta também ¢é
regulamentada pela Lei n® 18.974/2010. A lei estabelece que para movimentacdo entre niveis e
graus na carreira, € necessario o cumprimento do estagio probatério de 3 anos, apos o efetivo
inicio em exercicio do cargo. As promocGes e progressdes sao administradas de uma forma
diferente que as outras carreiras no estado de Minas: por meio de um sistema de pontos. Para
percorrer entre 0s niveis e graus, o servidor deve acumular pontos, que podem ser derivados de:
avaliacdes de desempenho, programa de pos-graduacéo, graduacGes adicionais, atividades de

pesquisa, e outros.

Logo, o processo de promocdo e progressdo dos especialistas em politicas publicas e
gestdo governamental € menos burocratico e de gestdo mais centralizada, diferentemente do
que foi discutido no tépico anterior sobre as outras carreiras em Minas Gerais. De toda forma,
para o foco desta pesquisa, ambos 0s tipos de carreira e suas caracteristicas podem impactar na
estruturacdo da capacidade estatal burocratica no estado de Minas Gerais, tema que serd melhor

discutido no capitulo abaixo.
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Nessa perspectiva, 0 préximo capitulo se dedicara a apresentar os dados referentes ao
estado de Minas Gerais no que se refere a reestruturacdo de planos de carreiras e a politica de
promocao dos servidores. O intuito em discutir tais informacdes é consolidado no objetivo de
demonstrar como foi realizado o processo de profissionalizagcdo da burocracia no estado de
Minas Gerais a partir dos anos 2000, analisando a luz da literatura as dimensdes elaboradas por

autores referéncia nessa tematica e que podem ser aplicadas no contexto aqui especificado.



36

4. LEVANTAMENTO DOS PLANOS DE CARREIRA E POLITICA DE PROMOCAO
POR ESCOLARIDADE EM MINAS GERAIS

Este capitulo tem como objetivo apresentar os dados encontrados por meio do
levantamento da legislacdo dos planos de carreira e, consequentemente, a politica de promocéo
dos servidores em Minas Gerais. O capitulo encontra-se categorizado em trés topicos. O
primeiro se dedica a descrever a metodologia utilizada na pesquisa. O segundo e terceiro topico
trata de listar as legislacdes pertinentes aos planos de carreira e discutir as estratégias elencadas

nos planos no que se refere a politica de promogéo funcional, respectivamente.

4.1. Metodologia para a coleta de dados

A metodologia de pesquisa para identificacdo dos normativos que estruturaram 0s
planos de carreira criados pelo decreto n° 43.576/2003 se deu a partir da utilizacao de palavras
chaves relacionadas a cada carreira e que foram pesquisadas em sites eletronicos. O melhor
desempenho foi obtido por meio do site da Assembleia Legislativa de Minas Gerais, onde foi
possivel usufruir dos mecanismos de pesquisa e filtros para encontrar os resultados referentes a
legislacdo completa da tematica. Para cada grupo de atividade, as palavras-chaves foram
exploradas ao maximo, viabilizando inclusive resultados que indicavam legislacdes a parte que

tratavam da politica de promocéo no estado.

Além das pesquisas em sites eletronicos, também foi realizada entrevista ndo estruturada
com a equipe da Diretoria de Cargos, Carreira e Remuneracao da Seplag, o que possibilitou um
entendimento mais assertivo da normatizacdo dos planos e dos regramentos de promoc¢édo do

servidor pablico.

Diante da amplitude de 6rgaos que formam o aparelho estatal de Minas Gerais, e visando
proporcionar maior qualidade na andlise, foi realizado um recorte da amostra planejada. Para
isso, serdo consideradas apenas as Secretarias de Estado, excluindo do objeto de estudo as

fundacdes, autarquias, empresas estatais e 6rgdos autbnomaos.

4.2. Os planos de carreira em Minas Gerais: legislacéo e politica de desenvolvimento do

servidor publico

A tabela abaixo tem o objetivo de elencar as leis que criam e estruturam os planos de



37

carreira do estado de Minas Gerais, categorizadas conforme o grupo de atividades a que se

referem. Para cada grupo de atividade, a tabela elenca as secretarias pertencentes, a

identificacdo do normativo, ano de criacdo e destaca se a Lei é clara quanto a possibilidade de

desenvolvimento na carreira do servidor pablico

Quadro 3: Categorizagdo dos grupos de atividades do Poder Executivo de Minas Gerais

(continua)
Grupo de Secretarias Identificacdo | Ano de criacdo | E estabelecida
Atividades do normativo uma
politica de
promogao?
Secretaria de
Estado de
Gestiio, PIanejamNento e
Planejamento, Gestdo
Tesouraria ] .
R i Lei n® 15.47 2 m
Auditoria e Secretgrlz de © 5470 005 Si
Politico- Esta od ¢
Institucionais Fazenda
Secretaria de
Estado de
Governo
Tributacdo, Secretaria de
Fiscalizacdo e Estado de Lei n® 15.464 2005 Sim
Arrecadacdo Fazenda
Secretaria de
Agricultura e Estado de
el Agricultura, | Lein°15.303 2004 Sim
Pecuaria L.
Pecuéria e
Abastecimento
Secretaria de
Transportes e Estado de . .
) Lein®15.4 2 m
Obras Publicas Infraestrutura e ¢ 5469 005 Si
Mobilidade
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Quadro 3: Categorizagéo dos grupos de atividades do Poder Executivo de Minas Gerais

(continua)
Grupo de Secretarias Identificacdo do | Ano de criacdo | E estabelecida
Atividades normativo uma
politica de
promogao?
Secretaria de
Estado de Meio
Meio Ambiente Ambiente e Lei n® 15.461 2005 Sim
Desenvolvimento
Sustentavel
Secretaria de
, - .
Saude Estado de Satde Lei n°® 15.462 2005 Sim
Secretaria de
Educacdo Basica Estado de Lei n®15.293 2004 Sim
Educacéo
Secretaria de
Ciencia e Estado de Lei n° 15.466 2005 Sim
Tecnologia Desenvolvimento
Econdmico
Secretaria de
) E ) .
Defesa Social stado de Lei 15.301 2004 Sim
Seguranca
Publica
Secretaria de . .
(0]
Cultura Estado de Cultura Lei n°® 15.467 2005 Sim
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Quadro 3: Categorizagéo dos grupos de atividades do Poder Executivo de Minas Gerais

(conclusdo)

Grupo de
Atividades

Secretarias

Identificacédo do
normativo

Ano de criacéo

E estabelecida
uma
politica de
promogao?

Desenvolvimento
Econdmico e
Social

Secretaria de
Estado de
Desenvolvimento
Econbmico

Secretaria de
Estado de
Infraestrutura e
Mobilidade

Secretaria de
Estado de Cultura
e Turismo

Secretaria de
Estado de Meio
Ambiente e
Desenvolvimento
Sustentavel

Secretaria de
Estado de
Agricultura,
Pecuéria e
Abastecimento -
Seapa

Secretaria de
Estado de
Desenvolvimento
Social

Lei n° 15.468

2005

Sim

Fonte: elaboragdo propria.

A tabela apresentada acima demonstra que, no processo de estruturacdo das carreiras

dos servidores do estado de Minas Gerais, todas as secretarias foram contempladas com

legislacdo que estabelece os novos planos de carreira e algumas delas possuem mais de um tipo

de grupo de atividade em que se encaixam. Essa possibilidade de transicdo contribuiu para a
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viabilidade da alocacdo e divisdo estratégica da atuacdo da administracdo publica mineira
(Ribeiro; Chaves; Gama, Dias, 2011). Isso significa que, com a definicdo de carreiras baseadas
em grupos de atividades - que sdo o reflexo das areas de atuagdo da administracdo publica - a
defini¢do de prioridades no momento de abertura de novos concursos publicos se torna mais
clara, além de que, com o carater amplo das carreiras, o preenchimento de vagas poderia ser

feito em atendimento a mais de um 6rgéao do estado (Ribeiro; Chaves; Gama, Dias, 2011).

Apds a aprovacao de cada projeto de lei que institui os respectivos planos de carreira
reformulados, o governo de Minas atuou na producdo e publicacdo dos decretos que
estabeleceram a lotacdo, a codificacéo e a identificagdo de cada cargo de provimento efetivo do
Poder Executivo, proporcionando assim um maior controle e organizagdo da administragdo

publica das alteracdes e quantitativo de cargos em cada 6rgdo (Silva et al., 2006).

Posteriormente, também foram elaborados os projetos de lei que estabeleciam as tabelas
de vencimento para cada carreira aprovada. Mesmo que brevemente, é substancial deixar claro
0 que é apresentado por Silva et al. (2006), de que as tabelas de vencimento também foram
reestruturadas na perspectiva de valorizacao do servidor, dentro do que permitia a projecao de
receita e o limite orcamentario de 49% de gasto com despesa de pessoal (limite definido pela
Lei de Responsabilidade Fiscal vigente a época). A possibilidade de evolucéo salarial durante
a carreira também foi um objetivo, ja que havia uma baixa amplitude salarial entre os niveis das
carreiras antigas, tornando muitas vezes imperceptivel a evolu¢do nos processos de promoc¢ado

e progressao (Silva et al., 2006).

4.3. Politica de desenvolvimento na carreira: ingresso e promocao dos servidores

Por normatizacdo do decreto 43.576/2003, cada plano de carreira também estabelece
regras para o0 ingresso nas carreiras. Dessa forma, a lei reforca que o ingresso na carreira é
vinculado a aprovacdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de carater
eliminatdrio e classificatorio, além da comprovacéo de habilitagdo minima em nivel superior
(educacdo superior que compreende curso ou programa de graduacdo) ou nivel intermediério
(formacdo em ensino médio ou em curso de educagdo profissional de ensino médio), pos

graduacao, e outros, a variar pelo tipo de carreira.
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No processo de reformulacdo das carreiras no estado de Minas, foi instituida a
possibilidade de ingresso em niveis diversos do inicial da carreira. Logo, para aqueles editais
que especificarem, devidamente vinculado a legislacdo, é dada a possibilidade ao futuro
servidor de ingresso em nivel mais alto da carreira por meio da comprovacao pds-graduacao
stricto sensu. Tal inovacdo viabilizou a atratividade das carreiras publicas para aqueles

profissionais mais capacitados.

No que tange a regulamentacdo da promocao e progressao dos servidores, em todos 0s
planos de carreira aprovados podem ser observados artigos que normatizam o processo de
deslocamento horizontal ou vertical na carreira. De certa forma, é possivel vincular a existéncia
de artigos que tratam do processo de promocdo com o fato de que, no Decreto n® 43.576, foi

anexado um anteprojeto modelo, como orientagdo para os 6rgaos do poder Publico.

Inicialmente, em todos os planos de carreira, é reforcado o conceito de promocéo e
progressao, considerando o formato que foram planejadas as carreiras. A promocao se da pela
passagem do servidor de um nivel para o imediatamente superior, na mesma carreira a que
pertence, enquanto a progressao € a passagem do servidor do grau em que se encontra para 0

grau subsequente no mesmo nivel da carreira (Minas Gerais, 2003).

Para todos os planos de carreira aprovados, a progressdo do servidor publico se da no
cumprimento dos seguintes critérios: i) permanéncia do servidor no grau inferior por pelo
menos dois anos de efetivo exercicio e ii) a realizacao satisfatoria de duas avaliacGes periddicas
de desempenho individual. No caso da promocdo, os critérios sdo expandidos para: i) efetivo
exercicio do servidor, cumprindo intersticio de cinco anos de exercicio no mesmo nivel; ii)
realizacdo de 5 avaliacfes de desempenho individual satisfatorias; iii) se necessario,
comprovacao de escolaridade minima para o nivel subsequente; iv) comprovar a participagéo e

aprovacdo em atividades de formacéo e aperfeicoamento.

E importante mencionar que, conforme o artigo 18° da lei 15.303/2004 (escolhida a
titulo de exemplo), o tempo para contabilizacdo da primeira promocgdo sé é efetivamente
considerado apds a conclusdo do estagio probatorio do servidor, que totalizam 3 anos. Essa

regra € aplicada para todas as carreiras do estado de Minas Gerais.

Nesse sentido, ap6s uma entrevista junto da equipe da Diretoria de Cargos, Carreiras e
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Remuneracdo da Secretaria de Planejamento e Gestdo, foi esclarecido que a efetivacdo da
promocao ou progressao do servidor que se encaixar nos contextos descritos acima é feita de
forma administrativa pelo setor de recursos humanos vinculado a cada 6rgdo da administragéo
direta ou indireta, isto é, ndo é necessaria a requisicdo por parte do servidor. Tal diferenciacdo
é importante porque, conforme aponta Silva et al. (2006), com a reestruturacdo dos planos de
carreira e a intengéo de valorizar a capacitacdo do servidor publico durante o periodo do Choque

de Gestdo, uma nova categoria de promocéo foi aberta: a promocéo por escolaridade adicional.

A promocdo por escolaridade adicional se da quando ocorre “uma redug¢do ou supressao
do intersticio temporal e do nimero de avaliagcbes de desempenho individual necessarias ao
desenvolvimento na carreira” (Silva et al., 2006, p. 204). Tal normatizacdo pode ver verificada
no inciso 1V do Decreto 43.576/2003, ja citada nos paragrafos anteriores, assim como no corpo
de texto de cada Lei que cria os planos de carreira, a titulo de exemplo, conforme aponta o
artigo 19° da lei 15.303/2004:

Art. 19 — Havera progressdo ou promogéo por escolaridade adicional, nos termos de
decreto, apds aprovagdo da Camara de Coordenacdo Geral, Planejamento, Gestéo e
Finangas, aplicando-se fator de reducéo ou supressdo do intersticio necessario e do
quantitativo de avaliacBes periddicas de desempenho individual satisfatorias para fins
de progressdo ou promocao, na hipétese de formacdo complementar ou superior

aquela exigida para o nivel em que o servidor estiver posicionado, relacionada com a
natureza e a complexidade da respectiva carreira. (Minas Gerais, 2004).

Portanto, a promocdo por escolaridade adicional é uma antecipacdo da promocao

administrativa do servidor, isto €, o cumprimento de todos aqueles requisitos para promocao,

principalmente o exercicio de 5 anos no atual nivel e as respectivas avaliacdes de desempenho,

sdo suprimidas diante da comprovacao de atualizacéo da escolaridade pelo profissional.

Nessa perspectiva, em 2006, no que se refere ao recorte feito por este trabalho para a
administracdo direta, foram publicados decretos que tratam sobre a promogéo por escolaridade
adicional dos servidores para os seguintes grupos de atividade: Saude (n° 44.308/2006),
Educagdo Baésica (n° 44.291/2006), Meio Ambiente (n°® 44.334/2006) e Defesa Social (n°
44.307/2006). Posteriormente, em 2008, foi publicado um novo decreto (n°44.769/2008), que
regulamentou a promogéo por escolaridade adicional para 0os grupos de atividades restantes,

além de atualizar alguns artigos dos decretos publicados em 2006.

Nos normativos referenciados no paragrafo anterior, € estabelecido que a promocao por

escolaridade adicional sera antecipada para o servidor que comprovar, até 31 de dezembro de
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2007, a conclusdo de curso que constitua formacédo superior ao que € exigido para atual nivel
respectiva carreira (Minas Gerais, 2008). Ainda, para aqueles que ndo concluirem os cursos de
formacdo superior até 2007 mas estiverem em andamento, poderdo solicitar a promogéo até
2010.

Por fim, é vélido mencionar que, no caso da promoc¢do adicional de escolaridade, o
processo ndo ¢ realizado de forma “automatica” pelo setor de recursos humanos de cada curso,
tendo em vista que o respectivo decreto que estabelece a abertura da antecipacdo da promocao
informara os passos para requerimento do servidor. No caso do decreto n® 44.769/2008, as
etapas envolvem desde a apresentacdo de documentos comprobat6rios pelo servidor até a

aprovacao do processo pela Camara de Coordenacdo Geral, Planejamento, Gestdo e Financas.

Frente a todo o0 exposto, as novas carreiras criadas em 2003 indicam um esforgo da
administracdo publica em promover o desenvolvimento do servidor publico, assim como o
estabelecimento de critérios meritocraticos na gestdo do quadro de pessoal, observados por
meio de carreiras com diversos niveis de escolaridade, por exemplo. Para Silva et al. (2006)
tais caracteristicas impulsionam o desenvolvimento de atribuicbes e competéncias dos
servidores e vinculam o desenvolvimento na carreira ao mérito funcional e a formacéo do

servidor.

Sera apresentado nos préximos capitulos que essa estruturacdo de carreiras e
desenvolvimento funcional baseado em critérios meritocraticos podem ter significados no que
se refere a trajetoria do estado de Minas no alcance de maior capacidade burocrética, isto é,
podem contribuir para uma identificacdo positiva acerca do nivel de profissionalizacdo da

burocracia do estado de Minas Gerais.
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5. ANALISE DOS PLANOS DE CARREIRA E POLITICA DE PROMOCAO DOS
SERVIDORES DO ESTADO MINAS GERAIS A LUZ DA LITERATURA SOBRE
CAPACIDADE ESTATAL BUROCRATICA

A vista do que foi apresentado nos capitulos anteriores, esta secdo tem como propdsito
discutir como os planos de carreira e a politica de promocéo dos servidores podem indicar uma
maior capacidade estatal para a administracdo publica de Minas Gerais a partir de variaveis

identificadas na literatura sobre a tematica.

A primeira producdo académica que pode ser utilizada para analisar os dados descritos
¢ a pesquisa realizada por Celina Souza, que estudou a capacidade burocréatica entre 0s governos
federais do Brasil e Argentina, a partir da analise da profissionalizagdo, a qualificacdo, as regras

para promocao e a forma de recrutamento dos servidores em ambos 0s paises (Souza, 2016).

Na obra, Souza (2016) divide o trabalho em duas partes: analise comparativa do
processo histdrico de surgimento e formacéo do Estado e da burocracia no Brasil e na Argentina,
que “identifica a racionalidade politica que guiou os processos de burocratizacdo em dois paises
com trajetdrias burocraticas semelhantes no inicio e diferentes apds a redemocratizagdo”
(Souza, 2016, p. 11), e uma segunda dimensdo voltada para anélise da qualidade desta
burocracia formada nas federagdes, a partir do calculo do indicador 1QB (indice de Qualidade
da Burocracia) sobre politicas ambientais, de infraestrutura, de inovacao e industriais. No caso
da Argentina, devido a indisponibilidade de dados online, foi realizado um formulario baseado

nos mesmos critérios visando a realizacao de entrevistas com burocratas da federacdo argentina.

Minuciando a analise para o foco desta pesquisa, o calculo do 1QB aplicado na federacéo
brasileira foi realizado por meio de indicadores criados por Evans (Evans, 1992, apud, Souza,
2016) e Peters (Peters, 1995, apud, Souza, 2016) para identificar o grau de qualidade e
profissionalizagdo da burocracia, e sdo baseados em aspectos institucionais da burocracia
weberiana, quais sejam: i) recrutamento meritocratico; ii) regras para contratar e demitir que
substituam nomeac0es por critérios politicos e demissdes sem critérios e iii) preenchimento dos

altos cargos da burocracia por meio de promocao interna.

Ap0s o calculo dos indicadores, Souza (2016) concluiu que a capacidade burocratica do

Brasil é mais alta que a da Argentina, principalmente devido a dois indicadores: selecéo
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competitiva e meritocratica e a estabilidade do servidor. A autora afirma ainda que a federacao
brasileira procurou utilizar da via institucional para o estabelecimento de uma democracia sélida

para assegurar a construcdo de uma burocracia weberiana baseada em concursos competitivos.

Assim como aplicado pela literatura na federagdo, e considerando o que se refere ao
exposto por este trabalho, a afirmacéo pode ser aproximada do contexto apresentado para Minas
Gerais, que apresenta um resultado positivo, ja que pode ser identificado o cumprimento de
todos os niveis estabelecidos por Souza (2016). Primeiramente, pode ser observado que todos
os indicadores elencados no paragrafo anterior podem ser identificados no ambito do estado de
Minas Gerais. Para o primeiro indicador, foi apontado no quarto capitulo a prioridade dada no
periodo de Choque de Gestdo a realizacdo de concurso publicos para o aprimoramento do
quadro de pessoal do estado, que foi possivel também devido a reformulacdo das carreiras a
partir de 2003, vedacdo de ingresso por concurso publico em cargos de carreiras com exigéncia
de nivel fundamental de escolaridade e a possibilidade de ingresso em cargo publico por nivel
diverso do inicial (Silva et al., 2006). Tais a¢des tinham o objetivo de promover a qualificacéo
do corpo burocratico do Estado, terceirizando servicos que exijam conhecimento inferior ao
nivel médio e tornando atrativa a carreira publica (Silva et al., 2006). Consequentemente, essa
movimentacdo gerou a vacancia de cargos de provimento efetivo para abertura de novos
concursos publicos, renovando o quadro de pessoal do Estado por meio de critérios
meritocraticos e abrindo espaco para o reequilibrio da demanda por pessoal nos érgdos da

administragdo puablica.

Ja no que se refere a regras de contratacdo (ii) e a promocdo interna (iii), ambos podem
ser identificados em todos os planos de carreiras reestruturados a partir do ano de 2003 em
Minas Gerais, que objetivou a criagdo de novas carreiras contendo niveis de escolaridade
diferenciados e que abrissem espaco para o desenvolvimento do servidor. Observa-se, portanto,
a potencial “combinacdo dos critérios de tempo de servico, resultado satisfatorio da avaliagao
de desempenho individual e comprovacéo do nivel de escolaridade exigido para a promog&o ao

nivel subsequente” (Silva et al., 2006, p. 205).

E fundamental esclarecer que o objetivo deste trabalho n&o é aplicar de forma fidedigna
0 estudo realizado para uma federagédo sobre o contexto de um ente estadual, devido as claras

diferengas de formac&o historica, dimensdo territorial e contextos sociais, além do fato de que
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ndo ha aqui calculo quantitativo do indice. No entanto, o objetivo é, ap6s a analise dos dados
do estado de Minas Gerais, utilizar da literatura existente para verificar se 0 estado mineiro tem
criado uma trajetoria que persegue a consolidacdo de uma burocracia profissionalizada e

pautada em caracteristicas weberianas.

Ainda, conforme é esclarecido por Souza (2016), este trabalho tem como objetivo
"mostrar que os atributos do Estado sdo complementados por mecanismos capazes de induzir a
implementacao de politicas, ou seja, a existéncia de capacidade burocratica é vista como uma
forma, embora ndo a Unica, de alcancar certos objetivos das politicas publicas e de transformar

em acdo os atributos do Estado™..

Nessa mesma perspectiva, o trabalho de Goertz (2006), citado por Gomide, Pereira, e
Machado (2020), também pode ser utilizado como referéncia para analisar a contribuigdo dos
planos de carreira e a politica de promocao dos servidores para a construcdo de uma burocracia
profissionalizada em Minas Gerais. Em seu estudo, Goertz (2006) aperfeicoa a analise das
capacidade estatais por meio da teoria de decomposicdo e operacionalizacdo de conceitos,
observando que desse modo é possivel alcangar a mensuracao entre um fenémeno e sua causa.
Além disso, conforme explica Gomide, Pereira e Machado (2020) a teoria da decomposicao
também busca evitar a tautologia na aplicacdo do conceito de capacidade estatal, que causaria

uma argumentacéo ciclica no estudo ao utiliza-lo para explicar tanto a causa como o resultado.

Diante disso, 0 que é proposto por Goertz (2006) é dividir a delimitacdo de um conceito
em trés niveis: i) ontoldgico (basico): se refere a defini¢do do conceito, o que ele é, como pode
ser caracterizado; ii) constitutivo (secundario ou dimensional): aqui, a proposta é identificar
quais os atributos ou dimensdes que constituem o conceito, isto €, do que ele é formado; iii) e
indicativo (realista ou observavel): por fim, é observado quais as variaveis que podem ser
utilizadas para analisar a relacdo causal proposta. (Goertz, 2006, apud, Gomide; Pereira;
Machado, 2020).

Para o objetivo deste trabalho, pode ser apontado que, para o nivel basico, o capitulo
trés tratou de definir e caracterizar o conceito de capacidade estatal conforme a literatura
internacional e nacional. O mesmo capitulo também discute o que é estabelecido por Goertz
(2006) como nivel secundario e constitutivo, apresentando as diferentes dimensdes em que pode

ser compreendida e observada a capacidade estatal e definindo que, para esta analise, sera
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considerada a dimens3o administrativa. E importante reforcar que esta dimensdo considera
como atributos da capacidade estatal o estabelecimento do ingresso meritocratico para 0s cargos
publicos, a criagdo de planos de carreiras e politica de desenvolvimento para os servidores.
(Souza e Fontanelli, 2020, Aguiar e Lima, 2019)

Cabe agora, portanto, especificar esta analise a partir do nivel trés, utilizando das
variaveis ja descritas no capitulo anterior. Escolhido como objeto de estudo, o estado de Minas
Gerais foi analisado com o propdsito de identificar a potencial contribuicdo da criacdo dos
planos de carreira e a politica de promogdo dos servidores publicos. Portanto, os indicadores
apontados para avaliar a capacidade burocratica do estado de Minas foram: a existéncia de
planos de carreira para a administracdo direta e a politica de promocdao estabelecida por estes
planos.

Visando facilitar a aplicacdo do nivel ontoldgico, constitutivo e indicativo para este

trabalho, foi elaborado o diagrama abaixo:

Figura 1: Nivel ontoldgico, constitutivo e indicativo do conceito de capacidade

burocratica
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Fonte: adaptado de Gomide, Pereira e Machado (2020)

Nessa perspectiva, pode-se observar que, no que se refere ao indicador dos planos de
carreira, o estado de Minas Gerais - por meio da implementacdo do programa Choque de Gestao

em 2003 - apresentou a regulamentacdo de planos de carreira para todo o estado, incluindo a
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administracdo indireta. Os planos criados padronizam e definem namero de carreiras para cada
grupo de atividades do estado, estabelece critérios para ingresso no servico publico,
regulamenta os dispositivos de desenvolvimento e movimentagdes na carreira, entre outros. A
criagdo de tais planos representa a institucionalizacdo da meritocracia no quadro de emprego
publico, o que deve contribuir de forma positiva para a construcdo da capacidade estatal em

Minas Gerais.

Para o segundo indicador, que identifica o processo de desenvolvimento na carreira do
servidor publico de Minas Gerais, a partir dos dados apresentados, € possivel perceber que,
inicialmente, foi planejada uma politica estruturada de promocéo e progressdo dos servidores
publicos. Em cada plano de carreira apresentado, a legislacdo estabelece que, independente da
necessidade de requisicdo pelo servidor, havera movimentacdo horizontal ou vertical na
carreira, contanto que o servidor cumpra as regras de exercicio formal e resultados nas

avaliacdes de desempenho.

No que abrange a promocdo, que é a mudanga de nivel na carreira devido a
complementacédo da escolaridade, no formato administrativo estabelecido pelas carreiras, esta
ocorrera de forma conjunta com o tempo de servico dedicado, ja que, conforme foi discutido
no capitulo 4, esta vinculada ao efetivo exercicio de no minimo 5 anos no nivel inicialmente
ingressado, que corresponde a 5 avaliagbes de desempenho. A existéncia dessa possibilidade
ndo invalida a contribuicdo da politica para a constituicdo da capacidade estatal em Minas
Gerais, mas também ndo pode ser identificada como um grande avanco no que se refere ao
incentivo a capacitacdo e desenvolvimento dos servidores, ja que, o servidor esta ciente de que,
apesar da possibilidade de conclusdo da escolaridade adicional em tempo inferior a 5 anos, ele

ndo poderd requerer a promogdo antecipada na carreira.

Um outro ponto que reforca esta analise é promocao por escolaridade adicional do
servidor publico. Essa categoria de movimentacdo vertical do servidor publico € de grande
potencial para indicar o investimento do estado em exercer maior capacidade burocratica, ja
gue, assim que concluido o novo nivel de escolaridade do servidor, ele poderia solicitar a
antecipacao do processo de movimentagdo entre os graus, “pulando” de um nivel para o outro
sem a vinculagdo com o tempo de servico. A possibilidade garantida de uma promocao mais

eficiente proporciona a formacgéo de um corpo burocratico mais técnico e qualificado.
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No entanto, em Minas Gerais, a promocdo por escolaridade adicional esta vinculada a
publicacdo de decreto especifico para abertura do processo de antecipacdo da movimentagédo
vertical na carreira, ap6s a aprovacao da Camara de Coordenacdo Geral, Planejamento, Gestao
e Financas. De acordo com os dados levantados, o Ultimo decreto publicado foi em 2007, e ndo
é estabelecido pela administracdo publica quando deve acontecer tais publicaces, ficando a

discricionariedade do governo atuante.

Em entrevista realizada com a Diretoria de Cargos e Carreira da Secretaria de
Planejamento e Gestdo, atualmente, as promog¢des por escolaridade adicional sdo alcancadas
pelos servidores por meio de acOes judiciais. A judicializacdo de um dos atributos que
constituem a regulamentacdo da carreira do servidor publico pode ser analisada como um
indicador de fragilidade da capacidade do estado em priorizar a institucionalizacdo formal de
uma politica de promocdao por escolaridade adicional funcional, isto é, que ocorra de forma
regular. Para que ocorra tal institucionalizacdo, é necessario a identificacdo pelo governo de
Minas da importancia da aplicabilidade de uma politica de promocéo eficiente para a promocao
da capacitacdo e qualificacdo do corpo técnico da maquina publica, ja que, conforme os
conceitos de capacidade estatal, o quadro de pessoal é um dos instrumentos que viabilizam o

planejamento e a implementacédo de politicas publicas.

Nesse caso, observa-se que a contribuicdo da politica de promocdo dos servidores de
Minas Gerais para o aprimoramento da capacidade burocréatica do estado pode ser aprimorada,
pois a operacionalizagcdo das premissas de incentivo ao desenvolvimento dos servidores
publicos, identificados pela literatura como atributos de burocracias profissionalizadas,
possuem estratégias de baixo impacto, se considerada apenas o atributo de promocéo funcional
dos servidores. No caso da estruturacdo de carreiras, observou-se um desempenho positivo, pois
o0 processo foi fundamental para voltar a atencéo do estado para a politica de gestdo de pessoas

baseada na meritocracia e desenvolvimento do corpo técnico.
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6. CONCLUSAO

Em sintese, o presente trabalho buscou aprofundar a compreensdo acerca da
contribuicdo dos planos de carreira e da politica de promocéo dos servidores para a capacidade
burocratica do Estado de Minas Gerais. A relevancia intrinseca deste estudo reside na sua
contribuicdo para a avaliacdo do nivel de profissionalizag¢do da burocracia do Estado de Minas
Gerais, um aspecto crucial e que reflete na efetividade da administracdo publica e, por

conseguinte, para a satisfacdo das demandas da sociedade.

Ao compreender a intrincada interacdo entre os planos de carreira, a politica de
promocao dos servidores e a capacidade estatal, a pesquisa lanca luz sobre areas especificas que
demandam aprimoramento, identificando oportunidades para fortalecer a gestdo de recursos
humanos no setor pablico. Dada a importancia do servico publico na promocao do bem-estar
social, a melhoria desses instrumentos de gestdo ndo apenas potencializa a eficiéncia da
burocracia, mas também contribui para a construcdo de um ambiente institucional mais

transparente, meritocratico e apto a enfrentar os desafios contemporaneos.

A analise realizada revelou que, enquanto a estruturacdo de carreiras demonstrou ser um
fator preponderante para a orientacdo do estado em direcdo a meritocracia e ao desenvolvimento
técnico do corpo funcional, a politica de promocéo dos servidores ainda carece de estratégias
mais robustas para otimizar sua eficacia. Observou-se que, embora haja premissas de incentivo
ao desenvolvimento profissional, por meio da promocdo administrativa do servidor, estas ndo

se traduzem, na pratica, em estratégias de alto impacto.

Diante desse cenario, torna-se evidente a necessidade de aprimoramento das praticas de
promocéo, alinhando-as mais efetivamente aos objetivos de burocracias profissionalizadas, isto
é, a politicas que incentivem e tornem atrativo a capacitacao e qualificacdo do servidor publico,
visando a constru¢do de um corpo técnico treinado. Assim, recomenda-se uma revisao e
fortalecimento dessas politicas, a fim de potencializar a capacidade estatal, garantindo uma
gestdo de recursos humanos mais eficiente e alinhada aos objetivos de uma administracéo

publica agil, responsiva e orientada para o desenvolvimento continuo.

Neste sentido, também € importante ressaltar que esta pesquisa ndo esta isenta de

limitagdes, ja que o escopo restrito a anélise de politicas de promocdo e planos de carreira pode
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deixar lacunas em relacdo a outros fatores que também podem influenciar a capacidade

burocrética, como a cultura organizacional e as condi¢des de trabalho.

Para futuras contribuicGes nesta area, pode ser realizada uma ampliacdo do escopo
geografico, incorporando multiplos estados brasileiros, para enriquecer a compreensdo da
diversidade de préticas e desafios. Outra abordagem promissora seria a incorporagdo de
métodos quantitativos para mensurar mais objetivamente os impactos das politicas de promocao

e planos de carreira na capacidade burocréatica, como é o caso do célculo do IQB.

Ademais, considerando as limitacdes encontradas na promoc¢do funcional, pode ser
destacada a pertinéncia em investigar estratégias especificas para otimizar este atributo, como
a implementacdo de sistemas de avaliagdo de desempenho mais estratégicos ou a cria¢do de
programas de capacitagdo direcionados. Por fim, a continuidade da pesquisa no ambito da
gestdo de carreiras no setor publico, incluindo a analise de outros elementos influentes,
contribui para ampliar a compreensao dos fatores que moldam o ambiente de trabalho no setor
publico. Essa abordagem holistica possibilita a identificacdo de préaticas eficazes, bem como de
lacunas e desafios a serem superados, e quando analisada frente a capacidade burocratica dos
entes, possibilita a avaliacdo da competéncia da burocracia, a inovacdo e a capacidade de

resposta as demandas da sociedade.
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