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RESUMO

As instituicdes publicas tém buscado cada vez mais apresentar exceléncia na
qualidade dos atendimentos oferecidos a populagdo, uma vez que o acesso a
servigcos publicos gratuitos e de qualidade € um direito de todos, garantido
constitucionalmente. As mudangas que ocorreram ao longo dos anos na prestagao
de servicos no setor publico, sucederam, na maioria, devido a insatisfacido da
populagdo com a qualidade dos servigos prestados. O planejamento e a execugao
de acgdes voltadas a capacitacdo dos servidores sao essenciais para a manutencao
e construcdo de novas competéncias para o aperfeicoamento de suas atividades,
assim como apresenta impactos positivos na motivaciao e no desempenho de suas
funcdes. Nas ultimas mudancas ocorridas nos sistemas de Administragcdao Publica,
foi verificado que a gestdo de pessoas apresenta influéncia direta com a satisfacao
dos servidores no desempenho de suas atividades. Frente a esse novo panorama,
os gestores publicos enfrentam o desafio de alinhar seus recursos humanos com
praticas inovadoras. Nesse cenario, verifica-se que em margo de 2022, no Estado de
Alagoas, houve a reestruturagcdo de algumas carreiras do Poder Executivo,
estabelecendo uma mudanca de paradigma significativa, que interfere no
mecanismo de gestao de pessoas do Estado, bem como, no desenvolvimento dos
servidores. Dessa forma, o presente estudo visa analisar e destacar as principais
mudancas que ocorreram nos planos de cargos e carreiras dos profissionais de
médio e superior do Poder Executivo de Alagoas, a fim de identificar as

consequéncias da reestruturacao de 2022.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas; Administracdo Publica; Capacitagao;

Reestruturacéo.



ABSTRACT

Public institutions have increasingly sought to present excellence in the quality of
care offered to the population, since access to free and quality public services it's
everyone’s right, constitutionally guaranteed. The changes over the years in
provision of services in the public sector have largely occurred due to the
population's dissatisfaction with the quality of services provided. The planning and
execution of actions aimed at training employees are essential for maintaining and
building new skills to improve their activities, as well as present positive impacts in
motivation when performing their duties. In the latest changes occurring in public
administration systems it was verified that people management has a direct influence
on the satisfaction of employees in carrying out their activities. Faced with this new
panorama, public managers face the challenge of aligning their human resources
with innovative practices. In this scenario, it appears that in March 2022, in the State
of Alagoas there was the restructuring of some careers in the Executive Power,
establishing a significant paradigm shift, which interferes with the State's people
management mechanism, as well as the development of employees. Therefore, the
present study aims to analyze and highlight the main changes that occur in the job
and career plans of mid-level and higher-level professionals in the Executive Power

of Alagoas in order to identify the consequences of the 2022 restructuring.

Keywords: People management; Public administration; Training; Restructuring.



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

CEDAM Centro de Desenvolvimento da Administragdo Publica
EGV Escola Virtual de Governo

ENAP Escola Nacional de Administragao Publica

MARE Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado
PDRAE Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado

SEFAZ Secretaria de Estado da Fazenda

SEG Superintendéncia da Escola de Governo

SEPLAG Secretaria de Estado do Planejamento, Gestao e Patriménio
SPMSO Superintendéncia de Pericia Médica e Saude Ocupacional

SUPGP Superintendéncia de Politica de Gestédo para Pessoas



SUMARIO

AINTRODUGAO. ... eeeeeeeseeeseeeesessssesesessssesesesaseesesessseesesessseesessssseesasesaseesaseens 12

2 EVOLUGAO DA ADMINISTRAGAO PUBLICA E SUAS IMPLICAGOES NAS
POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS.......c.cccocnerirerererereseeenesesessssssssssses s s e eees 14

2.1 A Administragao Publica no Brasil e a evolugao de seus modelos............. 14

2.2 Gestao de pessoas no setor publico e os principios da Administragao
1] o o T PP | -

2.3 Politica de Gestao de Pessoas no Poder Executivo do Estado de Alagoas e

o papel da Secretaria de Estado de Planejamento, Gestao e Patriménio.......... 23
3 CAPACITAGAO E DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES PUBLICOS....... 29

3.1 Conceitos e praticas de capacitagao, desenvolvimento e qualificagao dos

servidores PUDIICOS.........couii i 29

3.2 A politica de capacitagao dos servidores publicos e a legislagao do

ordenamento juridico brasileiro...........cccccmmmmriii s 31

3.3 A legislagao que integra a politica de capacitagao dos servidores publicos

do Executivo de Alagoas.........cceeuuueiiiiiiiniiniiirrs s 33
4 A REESTRUTURAGAO DAS LEIS ESTADUAIS N° 6.252 E 6.253 DE 2001....... 38

4.1 O cenario histérico das carreiras dos profissionais de nivel médio e

superior do Poder Executivo de Alagoas........cccccceiiimmmmmiiiiimmmmsssnsessssssssss e sensansns 38

4.2 A reestruturacao das carreiras dos profissionais de nivel médio e superior

Lo Lo X0 = C=Xo3 VLA AYZ0 T8 =<3 = Lo L1 - | [ 40

4.3 A avaliagao de desempenho e o plano de qualificagao: impactos no

desenvolvimento dos servidores e perspectivas futuras.............ccccveeviennen. 44

(o0 ]\ o I U= 1Y o 1T 50


https://docs.google.com/document/d/1TsuZ_IlQk_Ac41vOnhzAwjWTVzMjpa7a/edit#heading=h.ie96lhc4k0i3

REFERENCIAS



‘O mais valioso dos capitais € aquele
investido em seres humanos.” (Alfred
Marshall)



12

1 INTRODUGAO

Os servigos e atendimentos ofertados por instituicdes publicas, assim como
em instituigbes privadas, precisam apresentar exceléncia na qualidade dos
atendimentos a toda a populagdo. O acesso a servigos publicos gratuitos e de
qualidade é conferido a todos mediante a garantia constitucional que assegura a
todo cidadao o direito a saude basica, alimentagado de qualidade e em quantidade
adequada, educagao, segurancga, dentre tantas outras premissas constitucionais.

A Administragdo Publica — pautada por principios como legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia — desempenha um papel
crucial na garantia de acesso a servigos publicos de qualidade. Esses principios,
quando aplicados de maneira integrada, fortalecem a base para uma Administragao
Publica comprometida com o bem-estar e a satisfacdo dos cidadaos. Posto isto, a
capacitacdo dos servidores publicos € um tema importante e que apresenta grande
impacto na qualidade dos servigos ofertados a populagdo bem como no
funcionamento e na gestéo das instituicées (LIMA et al., 2023).

Nesse sentido, é sabido que nem sempre a Administracdo Publica teve como
foco primordial a garantia da qualidade dos servigos prestados, muitas vezes néo
priorizando a qualificacdo e eficiéncia dos servidores. No entanto, ante os novos
cenarios e demandas, as reformas administrativas passaram a ser implementadas
no intuito de superar deficiéncias e inadequacdes dos sistemas administrativos
anteriores, sendo a reforma gerencial a de maior impacto na gestao publica.

A reforma gerencial, no contexto do servigo publico, trouxe uma série de
mudancas na abordagem e nas praticas de gestdo, visando a maior eficiéncia,
eficacia e foco nos resultados. Essa abordagem tem impacto direto na gestado de
pessoas e na capacitacdo no servico publico de diversas maneiras. Nesse sentido, o
planejamento e a execugado de agdes voltadas a capacitacédo dos servidores sao
essenciais para a manutencado e construgdo de novos conhecimentos necessarios
no desenvolvimento de suas atividades (MARIN; NICHELE, 2020).

No desenrolar dessa premissa, o Poder Executivo do Estado de Alagoas, no
que concerne a gestdo de pessoas e, consequentemente, a capacitacdo dos
servidores, empreendeu a reestruturacdo de algumas de suas carreiras,
notadamente em margco de 2022. Assim, as mudancgas advindas da reestruturacao

trazem uma nova perspectiva para o desenvolvimento dos servidores, o que suscita
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um aprimoramento dos servicos prestados refletidos para o proprio Estado, tendo
em vista que, a partir disso, sdo estabelecidas modificagdes necessarias que ecoam
diretamente no atendimento e na forma como os cidadaos sédo impactados por essas
atividades.

Dessa maneira, os temas relacionados as politicas de capacitacao de
servidores publicos sdo recorrentes nas plataformas de busca de pesquisa cientifica,
entretanto, este estudo mostra-se necessario no contexto cientifico atual, pois
estabelece um recorte geografico para a situagado especifica das carreiras dos
profissionais de nivel médio e superior do Poder Executivo do Estado de Alagoas,
que estdo em um novo contexto juridico-administrativo. Além disso, aspira a
contribuir e atualizar as informagdes para estudos futuros no ambito local e, ainda,
para pesquisas comparativas.

Ademais, a analise em tela objetiva demonstrar se Alagoas vem
evoluindo e externalizando comprometimento com os cidadaos por meio da
valorizacdo dos servidores mediante as modificacbes e as reestruturagcdes nos
planos de cargos e carreiras, uma vez que, tais mudancas, podem proporcionar
melhoria dos atendimentos e, consequentemente, a satisfagdo da populacdo do
Estado de Alagoas em relagao ao servigo publico oferecido pelo Estado.

Este trabalho seguira uma metodologia de pesquisa exploratéria, utilizando
analise critica de fontes bibliograficas e pesquisa qualitativa para uma compreensao
profunda do tema. A coleta de dados sera realizada por meio de levantamento do
conjunto normativo de Alagoas, a luz da legislagdo constitucional e do arcabougo
juridico tedrico condizente com o tema. O estudo sera conduzido utilizando analises
qualitativas. Sera adotada uma abordagem comparativa para identificar padrdes,
validando os resultados por meio de analise descritiva e diagnostica. A apresentagao
e discussao dos resultados serdo embasadas na revisao tedrica, contribuindo para o

avanco do conhecimento na area.
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2 EVOLUGAO DA ADMINISTRAGAO PUBLICA E SUAS IMPLICAGOES NAS
POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS.

2.1 A Administragao Publica no Brasil e a evolugao de seus modelos

A Administragdo Publica € o meio pelo qual os gestores publicos buscam
atender as necessidades que sao de interesse publico, mediante o conhecimento e
a compreensao das necessidades da populagao, buscando atender suas demandas
por meio de politicas publicas e prestagdo de servigos. O papel principal da gestéo
administrativa no setor publico € acolher de maneira concreta os anseios sociais, por
meio da exceléncia na gestdo de recursos publicos, quer seja financeiro, humano,
econdmico e patrimonial (FREITAS; SILVA, 2022).

Essa entidade pode ser considerada como uma das maiores detentoras de
dados no mundo, tendo em vista a quantidade e diversidade de informacdes que os
orgaos publicos acumulam ao realizar suas atividades e cumprir suas
responsabilidades. Esses elementos, em constante fluxo interno, permeiam formal
ou informalmente diferentes graus de organizagcdo, e nos ultimos anos vem
ganhando destaque no regimento de organizagdes publicas (SILVA CRISTOVAM;
HAHN, 2020).

Segundo Maria Sylvia Zanella Di Pietro (2009), o conceito de Administracao
Publica pode ser abordado sob dois enfoques distintos. No sentido objetivo, material
ou funcional, refere-se a atividade concreta e imediata realizada pelo Estado, sob o
regime juridico de direito publico, com o propdsito de alcangar os interesses
coletivos. Ja no sentido subjetivo, formal ou organico, a Administracao Publica é
definida como o conjunto de érgéos e pessoas juridicas aos quais a lei confere a
responsabilidade pelo exercicio da fungdo administrativa do Estado.

Dessa forma, ao destacar a dimensao funcional da atividade estatal para
promover interesses coletivos, assim como a estrutura organizacional e legal que
sustenta a Administracdo, a autora destaca uma perspectiva que abraga tanto a
execucao pratica quanto a fundamentacao institucional da Administracido Publica.
Essa dualidade evidencia a complexidade e a interconexao entre a atuacao efetiva
do Estado e a organizacao formal encarregada de conduzir a fungao administrativa,

0 que enriquece a compreensao do papel central desempenhado pela Administragcéo
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Publica no cumprimento das responsabilidades estatais e na busca pelo bem
comum.

A Administracdo Publica brasileira € marcada por modelos em determinados
contextos historicos, que refletem abordagens distintas no admbito da gestdo de
recursos humanos e dos servigos governamentais. Nesse contexto, € possivel
identificar pelo menos trés modelos distintos de Administracdo publica no Brasil: o
patrimonialista (clientelista), o burocratico (procedimental-formal) e o gerencial
(orientado para resultados e satisfagdo do cidadao).

No tocante ao modelo patrimonialista, Bresser-Pereira (2009, p. 42) aduz que
“‘No Estado patrimonial, ndo havia distincdo nitida entre patriménio publico e
privado”. Nessa perspectiva, observa-se a falta de clareza entre o que € publico e
privado; isto é, entre as esferas politica e administrativa. Havia um amalgama em
praticas intrinsecas a essa forma de administragdo, uma vez que esse tipo de
Estado estava associado a formas autoritarias e centralizadoras de governanca.

Esse modelo delineia uma dinamica de praticas como o nepotismo,
clientelismo, corporativismo, em que as agdes estatais sdo mais orientadas para
interesses particulares do que para o beneficio coletivo, com uma atencao limitada
ou quase inexistente ao principio do interesse publico como guia para as condutas
governamentais.

Nesse sentido, Paludo (2016, p. 67) destaca que:

“No patrimonialismo nao existiam carreiras organizadas no servigo publico e
nem se estabeleceu a divisdo do trabalho. Os cargos eram todos de livre
nomeacgdo do soberano, que os direcionava a parentes diretos € demais
amigos da familia, concedendo-lhes parcelas de poder diferenciadas, de
acordo com os seus critérios pessoais de confianca. Pratica frequente era a
troca de favores por cargos publicos (neste caso nao se tratava de parentes
e amigos, mas de interesses politicos ou econdmicos). Regra geral, quem
detinha um cargo publico o considerava como um bem préprio de carater
hereditario (passava de geragdo para geracdo). Nao havia divisdo do
trabalho; os cargos denominavam-se prebendas ou sinecuras, e quem 0s
exercia gozava de status da nobreza real.”

Com relagédo ao segundo modelo de administragdo arrolado, o Departamento
Administrativo do Servigo Publico (DASP), previsto na Constituicao Federal de 1937,
estabelecido em 1938 pelo Decreto-Lei N° 579/1938, surgiu como um marco na
Administracdo Publica Burocratica. Sua criagdo tinha como objetivo principal
fornecer assessoria técnica ao Presidente da Republica, auxiliando na elaboracao,
fiscalizacdo e execugcdo do orcamento. O DASP foi concebido para combater

praticas patrimonialistas, buscando eficiéncia e racionalizagao na gestao publica.
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Segundo Paludo (2016), a administragdo burocratica introduziu inovagdes
fundamentais na Administragdo Publica como a distingao clara entre o setor publico
e privado, a estipulagdo prévia de regras legais e operacionais, além da
reestruturacdo e reorientagdo da administracdo para lidar com o aumento das
demandas sociais e os papéis econdmicos emergentes na sociedade da época. O
conceito de racionalidade e eficiéncia administrativa também foi incorporado para
melhor atender as necessidades da sociedade, logo, essas mudangas visavam
aprimorar a capacidade de resposta e eficacia da Administragdo Publica diante das
crescentes demandas sociais e das complexidades econdmicas. Nesse interim,

Meirelles (1996, p. 90-91), aduz que a eficiéncia é:

“(...) o que se impde a todo agente publico de realizar suas atribuicdes com
presteza, perfeicdo e rendimento funcional. E o mais moderno principio da
funcdo administrativa, que ja ndo se contenta em ser desempenhada
apenas com legalidade, exigindo resultados positivos, para o servigo publico
e satisfatorio atendimento das necessidades da comunidade e de seus
membros”.

A administracdo burocratica ndo fundamenta sua legitimidade em uma
pessoa, mas em normas legais previamente estabelecidas e racionalmente
definidas, destacando-se pelo formalismo (CHIAVENATO, 2014). No entanto,
embora tenha superado algumas questdes patrimonialistas, com o passar dos anos
o modelo burocratico tornou-se paulatinamente ineficiente, tendo em vista a
existéncia de muitas normas que ditavam o que podia ou nao ser feito. Logo, o
surgimento de novas demandas foi criando a necessidade de um novo modelo de
administragdo, visto que a inflexibilidade e lentiddo da burocracia, muitas vezes
impossibilitava o atendimento das demandas, o que impactou diretamente os
resultados.

Portanto, mesmo que o modelo burocratico tivesse vantagens relevantes,
como o carater racional, a meritocracia, a separagao entre o publico e o privado, o
profissionalismo e afins, n&do conseguiu atingir seus reais propositos. Sendo assim,
tornou-se imperiosa a criagdo de um novo modelo de administracdo, capaz de
resguardar o que o modelo burocratico trouxe de melhor, a0 mesmo tempo que
fosse aprimorado para manter-se concernente as mutagdes sociais e legais

corriqueiras, as quais surgiam com o passar dos anos.



17

Ainda que tenham ocorrido tentativas anteriores, foi apenas em 1995, durante
o governo de Fernando Henrique Cardoso, que a reforma erencial foi efetivamente
introduzida no Brasil, mediante a instituicdo do Ministério da Administracdo Federal e
Reforma do Estado (MARE), bem como do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado (PDRAE), sob a tutela de Bresser Pereira. Nesse periodo iniciou-se a
implementacao da Administragao Publica Gerencial, também conhecida como Nova
Gestao Publica.

De acordo com o PDRAE, a abordagem gerencial na Administragdo Publica
concentra-se na formulagdo precisa dos objetivos que o gestor publico deve
alcancar em sua unidade, visando a assegurar a autonomia do administrador na
condugao dos recursos humanos, a0 mesmo tempo que promove o controle ou
avaliacdo posterior dos resultados. Vale frisar que, no modelo de administragédo
gerencial, o principio do interesse publico adquiriu maior evidéncia, visto que um dos
principais fundamentos do modelo de Administragcado Publica gerencial é a orientacéo
para o cidadao (COUTINHO, 2000, p.40).

Nesse cerne, a administracdo gerencial destaca-se pela adocéo de praticas
modernas na gestao publica, promovendo mudangas nos critérios de controle dos
servigos publicos e nas relagdes entre o0 governo e seus servidores, de maneira a
redefinir a atuagdo da administragdo. Assim, ocorrera necessariamente a priorizagao
da eficiéncia, da qualidade e da efetiva implementacao do regime democratico,
perante a participagéo ativa dos cidaddos (COELHO, 2000).

Impende ressaltar, ademais, que a evolucdo dos modelos administrativos
reflete a necessidade de adaptacdo continua as demandas da sociedade e aos
desafios contemporaneos. A combinacdo de elementos eficazes dos modelos
patrimonialista e burocratico no modelo gerencial busca criar uma Administragcao
Publica mais agil, eficiente e orientada para resultados, ao mesmo tempo que aspira
a evitar os excessos e as falhas identificados nos modelos anteriores.

Nesse sentido, tendo em vista o intuito de proporcionar servigos publicos de
alta qualidade e eficiéncia a populagdo, a Gestdo de Pessoas surge a partir da
administracdo de Recursos Humanos, estando voltada a adaptacdo as mudancas,
compreendida a importancia das pessoas como um ponto diferencial na qualidade
dos servicos prestados a sociedade, dado o carater norteador vinculado aos
membros da urbe. (CHERIF, 2020).
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2.2 Gestao de pessoas no setor publico e os principios da Administragao

Publica;

A medida que novos paradigmas sdo adotados, a gestdo de recursos
humanos se adapta para atender as demandas especificas de cada modelo,
mantendo, por vezes, resquicios das praticas anteriores. A gestdo de pessoas no
setor publico emerge como um elemento essencial, moldando e sendo moldada por
principios e pelas diferentes abordagens administrativas adotadas ao longo da
historia. Assim, as transformag¢des derivadas da  sociedade contemporanea
demandam do poder publico uma atuacao orientada para a obtencao de resultados
concretos, visto que a busca pela eficiéncia tem sido uma prioridade nas

organizagbes governamentais (CAMOES, 2010).

A partir do momento em que as instituicbes publicas passaram a valorizar e
considerar o desenvolvimento dos recursos humanos como um, se nao o principal
fator de crescimento organizacional, deu inicio em uma nova era na gestdo de
pessoas no setor publico: o planejamento e a consolidacao de projetos de formacéao
para aprimorar os servigos prestados a populagdo em geral. Sendo assim, o setor de
Gestdo de Pessoas passou a ter mais destaque, pois cabe a este setor o papel
fundamental dentro da organizagdo de administrar, planejar, lidar diretamente com
pessoas, e principalmente treinar, objetivando o desenvolvimento das competéncias
individuais e coletivas (RANZINI; BRYAN, 2017).

Chiavenato (2014) entende que a gestdo de pessoas € uma fungdo que
viabiliza a colaboragdo eficaz de individuos, colaboradores, empregados,
funcionarios, recursos humanos ou outros termos utilizados, visando atingir tanto os
objetivos  organizacionais quanto individuais. Nessas circunstancias, as
organizagbes passaram a reconhecer, de forma gradual, a importancia do capital
intelectual como recurso fundamental para seu desenvolvimento, o que levou a um
aumento na atencdo dedicada a capacidade e conhecimento das pessoas. Em
consonéancia Dutra (2011, p. 20), afirma que “a gestdo de pessoas consiste na
capacidade de mobilizar os colaboradores para o alcance dos objetivos

organizacionais”. Dessa forma, pode-se dizer, portanto, que a maneira como as
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pessoas sao geridas exerce influéncia substancial em varios aspectos que tém
repercussodes diretas no desempenho das organizagoes.

A gestdo de pessoas pode ter influéncia direta na satisfacdo dos servidores
no desempenho de suas atividades, que por sua vez, correlaciona-se direta e
positivamente com o comprometimento organizacional. Desse modo, a maneira
como é realizada a gestdo dos recursos humanos de uma organizagdo impacta
consideravelmente na satisfagcdo dos funcionarios, podendo garantir ou nao o
sucesso no alcance de objetivos e metas, que podem ser mais facilmente
alcangadas mediante o aperfeicoamento das atividades desenvolvidas, atingindo a
exceléncia nos servigos prestados por seus colaboradores a sociedade (CHERIF,
2020).

A implementacdo de novas abordagens na gestdo de pessoas pretende
aprimorar a eficiéncia na prestagdo de servigos, buscando a otimizacdo do
desempenho para uma atuacao mais eficaz do setor publico. Nesse contexto, as
unidades de recursos humanos devem transcender a mera execugao de controle de
pessoal e procedimentos administrativos, assumindo a capacidade de desenvolver
processos orientados a resultados, fornecendo o suporte necessario para que a
organizagao alinhe o perfil e as competéncias dos servidores as estratégias
organizacionais e aos objetivos governamentais. Essa abordagem representa nao
apenas uma mudanga operacional, mas uma evolugao na concepg¢ao de gestao de
pessoas, visando um desempenho mais eficiente e direcionado para os resultados
almejados pela Administracdo Publica. (CAMOES; FONSECA; PORTO, 2014)

O art. 5° da Constituicdo Federal de 1988, traz em seu capitulo |, uma série
de direitos e deveres individuais e coletivos, estabelecendo parametros essenciais
para vivéncia em sociedade, bem como, busca proteger os cidaddos contra os
abusos de poder e violacdes de direitos fundamentais. Além disso, a CF estabelece
os principios fundamentais da Administracdo Publica, os quais possuem também a
finalidade de orientar a area de gestdo de pessoas, para que esta esteja alinhada
aos objetivos e metas da Administragdo Publica para a construgdo de um servigo
publico mais confiavel e alinhado com as expectativas da sociedade.

O cenario atual, em que os cidadaos estdo mais informados e atentos aos
seus direitos, tem-se elevado as expectativas quanto a exceléncia nos servigos
prestados pelos 6rgdos publicos. Frente a esse novo panorama, os gestores

publicos enfrentam o desafio de alinhar seus recursos humanos com praticas
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inovadoras, sem negligenciar o cumprimento das leis especificas que regem seus
respectivos 6rgaos. Esta nova realidade impbde aos gestores a necessidade de
reconfigurar estratégias, adaptando-se de maneira agil e eficiente para atender as
expectativas da sociedade, garantindo, ao mesmo tempo, a conformidade legal e o
desempenho qualificado dos servigos publicos.

Outrossim, essas praticas sao frequentemente aplicadas com base em
principios originarios de organizagdes privadas, os quais sao moldados para se
alinharem com a esséncia do setor publico. Dessa forma, as adapta¢gdes ocorrem de
modo a atender as necessidades reais e as caracteristicas especificas das
instituicdes. Esse papel ativo dos servidores publicos é crucial para instalar uma
gestdo de pessoas que reflita os valores intrinsecos do setor publico, promovendo,
assim, uma administracdo mais eficiente e alinhada com os desafios e objetivos das
organizagdes publicas (CAMOES; FONSECA; PORTO, 2014).

Para Dutra (2009) aprimorar a gestdo de recursos humanos deve ter como
ponto central as necessidades dos cidadaos, uma vez que a eficacia dessa gestao é
avaliada a partir da concretizagao dos objetivos das organizacdes publicas. O cerne
da Administragdo Publica reside em buscar o bem comum e a satisfagdo dos
cidadaos, metas alcancgaveis por meio de uma atuacao séria e transparente. Quando
a Administragdo Publica opera com dedicacéo e transparéncia, ela se torna capaz
de realizar de maneira mais efetiva o propdsito fundamental de servir a coletividade
e atender as expectativas da populacéo.

Além disso, no que diz respeito a gerir pessoas, percebe-se que, com 0O
decorrer do tempo, sao criadas e adotadas novas tendéncias, a fim de agregar valor
ao que ja existe. Consoante a isto, Branddo e Guimaraes (2001), depreendem que
esse tipo de gerenciamento busca direcionar a atengdo para o planejamento,
identificacdo, desenvolvimento e avaliacdo das competéncias necessarias em
diversos niveis da organizagao, seja no ambito individual, grupal ou organizacional.
Essa perspectiva visa alinhar as habilidades e conhecimentos dos membros da
equipe com o0s objetivos da organizagédo, promovendo uma gestao mais eficiente e
adaptavel as demandas do ambiente de trabalho.

Portanto, € importante que os servidores compreendam e reconhegam a
significativa importancia das novas ferramentas de gestdao de pessoas no contexto
do servigo publico. Em vez de adotar uma postura resistente, é indispensavel que

estejam receptivos as inovagdes, reconhecendo os beneficios que essas
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ferramentas podem oferecer para a melhoria da atividade desempenhada e do
trabalho entregue a populagdo. A prontiddo para abragar as mudangas propostas,
sejam elas relacionadas a tecnologias avangadas ou novas abordagens na gestao
de recursos humanos, é fundamental para promover ambientes de trabalho mais
ageis e alinhados com as demandas contemporaneas, cumprindo assim o0s
principios que norteiam a administracao publica.

Concernente aos principios, frisa-se que,esses norteiam as agdes dos
gestores e dos servidores publicos, sdo imprescindiveis para conduzir as agdes dos
gestores e servidores publicos e servem de alicerce para assegurar uma
administracdo integra e responsavel. A observancia rigorosa desses principios, tais
como legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, ndo apenas
estabelece parametros éticos na prestacdo de servigos publicos, mas também
promove a transparéncia e a confianga da sociedade nas instituicbes
governamentais.

O principio da legalidade nasceu com o Estado de Direito, constituindo uma
das garantias (se nao a principal) de respeito aos direitos individuais. De acordo com
esse principio, a Administragcao Publica s6 pode executar o que € permitido pela lei
(BASTOS et al., 2022). Este principio esta relacionado com o cumprimento das
legislagdes, dessa forma, qualquer pessoa so ira fazer ou deixar de executar algo
com base na lei. Para mais, o principio da legalidade implica em respeitar as normas
constitucionais, atender aos acordos internacionais, medidas provisorias e
normativas administrativas (SANTOS et al., 2020). Sendo assim, o servidor publico
devera agir de acordo com o que foi estabelecido constitucionalmente, exercendo
suas atividades seguindo uma conduta ética, a qual visa estabelecer o bem-estar
social, que nada mais é do que o interesse publico (MOSS, SANTANA NETO, 2023).

O principio da impessoalidade, por sua vez, preconiza que as agdes e
decisdes devem ser pautadas pela objetividade e imparcialidade, evitando qualquer
forma de favorecimento ou discriminacdo pessoal. De acordo com o referido
principio, € extremamente importante o posicionamento do administrador durante o
exercicio de suas fungbes na Administracido Publica. Isto implica em dizer que os
gestores publicos, bem como os servidores devem se atentar para que nao haja
qualquer tipo de beneficiamento ou de privilégios a terceiros, seguindo sempre as
normas de tratamento igualitario para todos os cidadaos independente de qualquer
fator ou interesse particular (MOSS, SANTANA NETO, 2023).
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Assim como os demais, o principio da publicidade néo é absoluto, tendo em
vista que limita-se a casos especificos de sigilo. Todavia, para os demais casos, 0
Estado apresenta a incumbéncia de fornecer informacdes, pois estas conferem
credibilidade, fortalecendo a estrutura da Administragcdo Publica (CASAGRANDE,
OLIVEIRA, 2021). O principio da publicidade, reforgca um direito fundamental que é
0 acesso a informagao, visto que, ao garantir que os atos, decisdes e informagdes
governamentais sejam divulgados de forma acessivel a sociedade, esse principio
possibilita que os cidaddos exercam seu direito de conhecer e fiscalizar as
atividades do governo.

Além disso, o principio da moralidade requer que as condutas praticadas na
Administracdo sejam guiadas por valores morais, probidade, honestidade e
integridade. A busca pelo bem comum e pela justica sdo fundamentais dentro desse
principio, que visa a promogao de uma administragdo integra e comprometida com
valores éticos, buscando evitar qualquer forma de corrupcéo, nepotismo ou posturas
que possam comprometer a confianca da sociedade nas instituicdes publicas

O principio da eficiéncia, por meio da emenda Constitucional de n°19/98
surgiu como complemento ao inciso Il do artigo 37. A prestacdo de servigos
administrativos no ambito do setor publico encaminha-se para alcancar resultados
voltados aos interesses da populagdo. Por conseguinte, os avangos tecnoldgicos
vém exigindo mudangas na forma de execugdao de atividades administrativas,
requerendo maior exceléncia ao executa-las. Ao principio da eficiéncia compete a
garantia da qualidade dos servigos prestados aos cidaddos pelos servidores
publicos, os quais devem exercer suas atividades administrativas de maneira
eficiente, como estabelece os preceitos da Administracdo Publica, de modo a
atender satisfatoriamente as demandas e necessidades da sociedade (MOSS,
SANTANA NETO, 2023).

Logo, a abordagem centrada na satisfagdo dos servidores, alinhada aos
principios constitucionais, visa atender as crescentes expectativas da sociedade por
servigos publicos eficientes e transparentes. Diante desse cenario, a implementagao
de novas praticas na gestdo de pessoas se apresenta como uma oportunidade para
aprimorar a eficiéncia e promover um desempenho mais direcionado as metas
governamentais, assegurando, ao mesmo tempo, a conformidade legal e a

satisfagao dos cidadaos.
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2.3 Politica de Gestao de Pessoas no Poder Executivo do Estado de Alagoas e
o papel da Secretaria de Estado de Planejamento, Gestao e Patriménio
(SEPLAGI/AL).

A Politica de Gestao de Pessoas no ambito do Poder Executivo do Estado de
Alagoas desempenha uma fungdo essencial na configuragdo e otimizagdo do
desempenho dos servidores publicos. A dinamica e as implicagdes da Politica de
Gestdo de Pessoas no Poder Executivo do Estado, com foco especial no papel
desempenhado pela Secretaria de Estado de Planejamento, Gestdo e Patrimonio,
reflete diretamente na eficiéncia e na capacidade do servigo publico em atender as
demandas da sociedade alagoana, sendo, portanto, um elemento essencial para a
construgcao de um setor publico mais eficiente e voltado para as necessidades da
comunidade.

No ambito do Poder Executivo Estadual, Alagoas ainda ndo possui de forma
especifica e estruturada uma politica de gestdo de pessoas instituida que possibilite
o planejamento e a execucdo de instrumentos e agdes de gestdao de pessoas de
forma conjunta e sistémica, considerando a estratégia do Poder Executivo Estadual
e as necessidades elencadas pelos 6érgaos demandantes.

Ainda assim, ao verificar a Constituicdo Estadual, constata-se que o artigo 119,
prevé a criagcdo do Conselho de Politica de Recursos Humanos, como 6rgao
superior de consulta do Governador do Estado. No entanto, ao consultar os portais
oficiais do Governo Estadual, ndo constam informacbes a respeito de suas
competéncias especificas e do funcionamento operacional deste érgao colegiado,
sendo encontrado apenas no diario oficial, com publicagdo datada de 07 de janeiro
de 2004, a designagcdo de membros para compor o referido conselho.

Assim como em Alagoas, o Estado da Bahia também possui um Conselho de
Politica de Recursos Humanos, sendo este parte da estrutura da secretaria de
administracdo. Entretanto, este atua de forma ativa como o6rgao consultivo,
deliberativo e de supervisdo superior, cuja finalidade é estabelecer diretrizes e
normas relativas a politica de recursos humanos, ou seja, politica de pessoal do
Estado, conforme previsto no artigo 6° do Decreto n° 21.451 de 09 de junho de

2022. Vejamos ainda o que dispde os incisos | ao XIV, sobre as competéncias:
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| - estabelecer diretrizes € normas que orientem e disciplinem a politica de
administracdo e desenvolvimento de recursos humanos dos 6rgéos e
entidades do Poder Executivo Estadual;

Il - examinar as propostas orgamentarias plurianual e anual do Estado para
a area de recursos humanos, suas alteragdes e modificagoes;

lll - apreciar e aprovar os planos e programas relativos a area de recursos
humanos, bem como a criagao, ampliagado e reestruturagao de carreiras dos
orgaos e entidades do Poder Executivo Estadual;

IV - estabelecer critérios para a politica de remuneragédo dos servidores e
empregados publicos estaduais;

V - viabilizar politicas que assegurem o processo permanente de
profissionalizagéo do servidor publico estadual;

VI - examinar propostas de alteragao do regime juridico do servidor, seus
direitos, deveres e vantagens;

VII - examinar planos de beneficios sociais para o servidor publico estadual;

VIl - apreciar pleitos de concesséo, revisdo e cancelamento de vantagens
pecuniarias previstas para os servidores e empregados da Administragdo
Publica Estadual;

IX - apreciar as solicitagdes de realizagdo de concursos publicos, no &mbito
dos 6rgdos da Administragao direta, das autarquias e fundagdes do Poder
Executivo Estadual, bem como das empresas estatais dependentes, apds
prévio parecer técnico da SAEB;

X - apreciar as solicitagdes para contratagdo e recontratagao de servidores
sob o Regime Especial de Direito Administrativo - REDA, apds prévio e
circunstanciado parecer técnico da SAEB;

Xl - analisar, previamente, os limites percentuais a serem negociados, nos
acordos e convengdes coletivas de trabalho, pelas diretorias das empresas
publicas e sociedades de economia mista, cuja folha de pessoal seja total
ou parcialmente custeada pelo Tesouro do Estado;

Xl - apreciar as propostas referentes a reestruturacdo de cargos em
comissdo dos o6rgdos e entidades do Poder Executivo Estadual, no
concernente a sua adequacgao orcamentaria e financeira, de acordo com os
parametros utilizados pelo Estado, apds prévio e circunstanciado parecer
técnico da SAEB;

XIll - sugerir providéncias para corregdo de atos e fatos, decorrentes de
gestao, que repercutam na administragdo de recursos humanos do Estado;

XIV - exercer outras atividades correlatas.

No que tange a politica de gestdo de pessoas dos servidores publicos, tendo em
vista a nao existéncia de um normativo unico formalizado, o gerenciamento de
pessoas € exercido de forma descentralizada pelos 6rgaos e entidades do Poder

Executivo Estadual. O fato é que esta existe e para alguns orgaos funciona
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relativamente bem dessa forma. Essa abordagem dissociada permite uma maior
adaptacao as peculiaridades e necessidades especificas de diferentes 6rgao e
entidades, promovendo uma gestdo mais flexivel. Ademais, a descentralizacao
proporciona autonomia para os gestores locais na tomada de decisdes relacionadas
a selegao, treinamento e desenvolvimento de seus colaboradores, o que pode
resultar em uma equipe mais alinhada as demandas especificas de suas areas de
atuacao.

Por outro lado, a descentralizacdo de responsabilidades pode levar a falta de
alinhamento entre as diversas unidades administrativas e trazer consequéncias
adversas para a eficiéncia e eficacia da Administragao Publica. A auséncia de uma
abordagem centralizada na gestdo de pessoas pode propiciar praticas
discriminatorias, favorecendo a falta de equidade na distribuicdo de oportunidades,
podendo até comprometer a qualidade dos servicos prestados pelo Estado e minar a
confianga da sociedade nas instituigdes

Outrossim, além de ser realizada de forma descentralizada pelos 6rgao e
entidades, a politica de gestdo de pessoas também é executada de forma ampla
pela Secretaria de Estado do Planejamento, Gestdo e Patriménio - SEPLAG, como
secretaria que esta vinculada e atua conjuntamente e individualmente na gestédo de
pessoas dos demais o6rgdos. A SEPLAG opera como uma secretaria meio,
estabelecendo um elo estratégico entre o Governador do Estado e os diversos
orgaos que compdem o poder executivo. Nesse contexto, seu regimento interno,
instituido pelo Decreto n° 51.014/2016, ainda que esteja desatualizado, deixa claro
que o papel da secretaria esta relacionado ao apoio e melhoria para os demais
orgaos do Executivo Estadual e consequentemente para a populacdo em geral.

Vejamos algumas de suas atribuicbes e competéncias relacionadas a gestéo
de pessoas, previstas no regimento interno da SEPLAG, Decreto n° 51.014/2016, de
28 de novembro de 2016 (ALAGOAS, 2016):

[...]

Il — propor, coordenar e avaliar politicas e diretrizes relacionadas ao
planejamento estratégico, a modernizagdo, a desburocratizacdo e a
avaliagdo da gestdo dos Orgdos e Entidades da Administragdo Direta e
Indireta do Estado;

IV — definir, coordenar, implementar e avaliar politicas de gestao de pessoas
relacionadas a provimento de cargos, carreiras, capacitacao,
desenvolvimento e qualidade de vida no trabalho, no ambito do Poder
Executivo;
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V — coordenar a definicdo e implementacdo de programas e projetos de
capacitacao e desenvolvimento dos servidores dos Orgaos e Entidades da
Administragéo Direta e Indireta do Estado;

[...]

X — atuar como o6rgdo de coordenagdo gerencial do Sistema de
Administracdo de Recursos Humanos da Administragao Direta, Autarquica e
Fundacional do Estado de Alagoas, promovendo o acompanhamento e a
avaliacdo das atividades de gestdo de pessoas;

[...]

Xl — promover a administragado do sistema de normas, que regula a vida
funcional dos servidores do Estado, fazendo a gestdo dos deveres e
responsabilidades e garantindo-lhes todos os direitos assegurados por lei e
demais instrumentos normativos;

XIlII — promover a administragdo das atividades de saude ocupacional do
servidor publico, assegurando assisténcia médica preventiva, tratamento e
acompanhamento psiquico e terapéutico que ateste sua incapacidade para
o exercicio da fungdo ou sua reintegracdo saudavel ao ambiente de
trabalho, de forma técnica e nos termos da legislacdo pertinente;

[.]

Outrossim, ao analisar a estrutura da Secretaria, disposta no Decreto acima,
verifica-se que, dentre seus segmentos, a Superintendéncia de Pericia Médica e
Saude Ocupacional (SPMSO), a Superintendéncia de Politica de Gestdo para
Pessoas (SUPGP) e a Superintendéncia da Escola de Governo (SEG), sao fragbes
muito relevantes para o Executivo, visto que atuam de forma mais direta e objetiva
na area de gestado de pessoas do Estado.

A Superintendéncia de Pericia Médica e Saude Ocupacional, tem como
principais fungbes liderar agdes governamentais, coordenar unidades
administrativas, implantar controles que assegurem o cumprimento das ag¢des do
governo, propor normas de saude ocupacional, e garantir a conformidade dos
procedimentos médicos com as normas. Além disso, a SPMSO coordena analises
dos motivos de absenteismo, readaptacao funcional e das aposentadorias, promove
melhorias nos servicos de pericia médica, propde parcerias, oferece atendimento ao
servidor, supervisiona registros, pratica atos delegados, entre outros. Em resumo, &
um orgao estratégico para a saude ocupacional e eficiéncia do servigo publico.

Ja a atuacdo da Superintendéncia da Escola de Governo - SEG inclui
estabelecer diretrizes para o desenvolvimento e qualificagcdo de servidores, emitir
normas para cursos e eventos, coordenar avaliagdes de programas de capacitacéo,
gerenciar acordos e convénios, além de coordenar processos de formagao
profissional. A Superintendéncia da Escola de Governo também monitora planos

anuais de desenvolvimento, produz dados estatisticos, apoia Planos Anuais de
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Capacitagédo, entre outras fungbes, desempenhando um papel estratégico na
promogao do desenvolvimento e qualificagao dos servidores estaduais.

Vale salientar que a SEG, mediante oferecimento de capacitagdes, tem
dedicado esforgos para aprimorar a qualidade dos servigos publicos de Alagoas,
utiizando abordagens pedagdgicas e promovendo a valorizagdo das decisdes
alinhadas as dimensbes politica e pedagodgica. Essas iniciativas visam obter
resultados eficazes diante das mudancas constantes na realidade atual, tendo em
vista que a instituicdo reconhece a importancia da continua melhoria na qualidade
do ensino e suas repercussbes nas atividades internas dos colaboradores e
consequentemente a toda populacao.

A Superintendéncia de Politica de Gestao para Pessoas, por sua vez, tem
como principais responsabilidades liderar agbes da politica de recursos humanos do
governo, gerenciar unidades administrativas, programas e projetos relacionados a
recursos humanos, administrar atividades de pessoal, operacionalizar o Sistema de
Gestao Digital da Vida Funcional do Servidor Publico, acompanhar e avaliar a
execucao dos planos de cargos e carreiras, coordena a politica remuneratoria dos
servidores, e implementa politicas para modernizagdo e eficiéncia na gestdo de
recursos humanos. Outras atribuigdes incluem a articulagdo de iniciativas e projetos
para racionalizac&o, reestruturacédo e modernizacédo da gestédo de cargos e carreiras,
elaboragao de estudos para novos modelos de gestao, dentre outras. Em resumo, a
SUPGP desempenha um papel integral na formulagdo e implementacao de politicas
de recursos humanos, visando a eficiéncia e eficacia na Administracdo Publica
estadual.

Outrossim, ao compulsar a lei delegada, a qual institui o modelo de gestao da
Administracdo Publica do Poder Executivo, centrado na prestagcdo de servigos ao
cidadao, definindo os principios, diretrizes, agdes, linhas e forma de atuacao e
especifica as atribuicbes dos cargos e fungdes que compdbem a estrutura
administrativa, foi verificado que a partir da alteracdo n° 48 de 30 de dezembro de
2022, a Superintendéncia de Politica de Recursos Humanos, passou a ser chamada
de Superintendéncia Especial de Politica de Gestdo de Pessoas, e, em decorréncia
de alteragao posterior foi intitulada Superintendéncia de Politica de Gestdo para
Pessoas.

No tocante as alteragdes de nomenclaturas, Chiavenato (2014, p.1) destaca

que:
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As mudangas sdo tantas e tamanhas que até o nome da area esta
mudando. Em muitas organizagbes, a denominagdo administragcdo de
recursos humanos (ARH) esta sendo substituida por expressées como
gestdo de pessoas (GP), gestdo com pessoas, gestao do talento humano,
gestdo de parceiros ou de colaboradores, gestdo de competéncias, gestao
do capital humano ou administragdo do capital intelectual. Diferentes nomes
para representar um novo espago e uma configuragao da area

O fato é, que Alagoas, ainda que nao tenha uma politica de gestdo de
pessoas instituida e centralizada, vem de forma lenta e gradual, seja por meio de
alteragdes nos planos de cargos e carreiras, modificagdes nas nomenclaturas,
parcerias, entre outras medidas, dando os primeiros passos para uma evolug¢ao na
gestao de pessoas no estado.

Inclusive, uma das medidas que demonstram tal desenvolvimento é que, por
meio da Geréncia de Desenvolvimento de pessoas, pertencente a SUPGP, esta em
andamento o fechamento de parceria com Instituto Gesto, que, através do programa
fortalecer, apoia os estados e municipios na construcdo e implementacido de
politicas para suas liderangas. O programa sera implementado inicialmente nos
orgaos considerados estratégicos, também chamados de centros de governo, e sera
aplicado aos gestores do alto escaldo, até superintendentes. As capacitagdes serdo
desenvolvidas em trilhas formativas, devendo abordar os mais diversos temas,
como, por exemplo, questdes de género, religido, raca, ndo se limitando a assuntos

mecanizados.
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3 CAPACITAGAO E DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES PUBLICOS

3.1 Conceitos e praticas de capacitagao, desenvolvimento e qualificagcao dos

servidores publicos;

No contexto contemporéaneo da Administragcdo Publica, a capacitacdo dos
servidores emerge como um elemento central e estratégico, especialmente diante da
transicdo para o modelo gerencial. O advento desse modelo, que busca uma gestao
mais eficiente, transparente e orientada para resultados, torna imperativo o
investimento no desenvolvimento continuo das competéncias dos servidores
publicos. A capacitagdo, nesse cenario, nao € apenas uma resposta as mudangas
nas demandas e nas tecnologias, mas uma pega-chave para a transformacgéao efetiva
dos processos e praticas organizacionais.

Para Bastos (2006, p. 29) “a qualificagdo é um fendmeno que resulta de
processos sociais tais como as negociagdes entre capital e trabalho, envolvendo os
julgamentos nos quais estdo embutidos valores sociais que se alteram ao longo do
tempo e dos contextos”. Com isto, a natureza mutavel desses valores destaca a
complexidade inerente a qualificagédo, enfatizando a importancia de uma abordagem
flexivel e adaptativa para compreendé-la e promové-la efetivamente ao longo do
tempo, elemento vital a orientagdo das politicas publicas e as estratégias
organizacionais.

Chiavenato (2014, p. 307) salienta que:

Desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informagdo e apoio
suficiente para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e
competéncias e se tornem mais eficientes no que fazem. E, sobretudo,
dar-lhes a formacao basica para que aprendam novas atitudes, solugdes,
ideias, conceitos e que mudem seus habitos e comportamentos e se tornem
mais eficazes no que fazem.

Desse modo, o desenvolvimento de pessoas por meio da qualificagao
representa o alicerce estratégico para garantir um servigo publico agil e alinhado as
demandas da sociedade. Ao compreender esses elementos essenciais, é possivel
vislumbrar ndo apenas a melhoria das competéncias técnicas, mas também o

fomento a habilidades interpessoais e de lideranga, contribuindo assim para a
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construcdo de uma Administracdo Publica mais diligente, responsiva e apta a
enfrentar os desafios contemporaneos.

A capacitagao dos servidores publicos € um processo organico, o qual exige e
tende a possibilitar a resolucdo de problemas derivados de deficiéncias na execugao
da atividade desempenhada pelo servidor. Por isso, as ag¢des de capacitacao
objetivam adequar as competéncias individuais as competéncias organizacionais, de
modo a aprimorar continuamente o servidor e, em ato continuo, propiciar a obtencao
de objetivos e metas de interesse institucional (MONTEIRO; MAGALHAES JUNIOR,
2023).

Nesse diapasao, as instituicdes publicas que se empenham para oferecer
treinamentos aos seus servidores — com vistas a ampliagdo de habilidades,
competéncias e capacidades — ampliam o desempenho funcional e favorecem o
aumento da satisfagdo da populagéo, por meio da entrega de produtos e servigos de
qualidade. Outrossim, os indicadores de treinamento e desenvolvimento utilizados
na mensuragao qualitativa da capacitagdo dos servidores executam um papel
essencial na atividade-fim governamental em muitos aspectos. Dentre esses
indicadores, destaca-se o aperfeicoamento do conhecimento; o posicionamento
correto frente a um determinado assunto; a melhoria significativa da motivagéo dos
servidores; e o desenvolvimento de novas habilidades na resolugao de problemas e
na tomada de decisdes (LAMECK, 2021).

Para além dos indicadores previamente destacados, os programas de
capacitagao voltados para os servidores publicos visam a consolidacdo da
predominancia do interesse publico. Essa consolidacdo € alcangada por meio de
reformas institucionais, desenvolvimento e treinamento, sendo muito relevante como
0os recursos humanos da instituicdo sdo geridos. A adequada administragdo dos
elementos em espécie ndo apenas reflete os valores da instituicdo, mas também
proporciona percepgoes valiosas sobre as principais prioridades da administragao,
conforme apontado por Kussia (2019).

Nessa esteira, o enfoque proativo na formagdo e no aprimoramento nao
apenas eleva a qualidade do servico prestado, mas também fortalece os pilares
fundamentais de uma Administragdo Publica efetiva e alinhada com os principios
que regem a justica e a ética sociais. Assim, efetuar um programa de treinamento
para os servidores € um processo que deve ser bem estruturado, visando a corrigir

lacunas, melhorar o desempenho e proporcionar um impacto positivo tanto para a
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qualidade do servigo quanto para o engajamento dos atores envolvidos no trato para
com a coisa publica (BOHLANDER; SNEL, 2004).

3.2 A politica de capacitagdo dos servidores publicos e a legislagdo do

ordenamento juridico brasileiro;

A abordagem da politica de capacitagcdo dos servidores publicos e sua
integragdo com a legislagdo no ordenamento juridico brasileiro representa um
aspecto relevante no contexto da Administracdo Publica. Desde o advento da
Constituicdo de 1988, é sabido que a investidura em cargo ou emprego publico
requer aprovagao prévia em concurso publico, conforme estabelecido no art. 37,
inciso Il da Carta Magna. Sendo assim, percebe-se que nesse estagio inicial de
ocupacdo do cargo, as provas a serem realizadas para obtengdo do cargo,
valorizam e demandam do candidato uma ampla gama de competéncias cognitivas
em diversos temas. Contudo, muitas vezes, grande parte desse conhecimento
exigido esta desconectada das habilidades essenciais necessarias para
desempenhar efetivamente as fungdes do cargo.

Uma das consequéncias notaveis dessa desconexdo é a possibilidade de os
servidores ingressantes apresentarem dificuldades praticas em relacdo as
demandas reais de suas posigdes. Isso pode resultar em uma transigao desafiadora
do ambiente tedrico do concurso para as atividades praticas cotidianas do servigo
publico. Além disso, essa disparidade pode impactar a eficiéncia e eficacia na
entrega de servigos publicos, uma vez que as habilidades adquiridas durante a
preparagao para os concursos nem sempre estao alinhadas com as necessidades
operacionais especificas de cada funcao, tornando-se necessario que o servidor, por
meio de qualificacdo, obtenha aptiddo para o desempenho de suas atividades.

Para mais, verifica-se, que a partir da publicacdo do Decreto n° 2.794, de 1
de outubro de 1998, a Politica Nacional de Capacitacdo dos servidores para a
Administragdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional, foi instituida no
ordenamento juridico brasileiro. Em seguimento, tal politica passou a ser
regulamentada pelo Decreto n° 5.707/06, de 23 de fevereiro de 2006, que
posteriormente foi revogado pelo Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019, o qual

se encontra atualmente vigente.
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Salienta-se que o decreto aludido visa “promover o desenvolvimento dos
servidores publicos nas competéncias necessarias a consecugao da exceléncia na
atuacdo dos orgaos e das entidades da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional”’, conforme consta no artigo 1°. Além disso, pelo fato do
regime juridico unico dos servidores publicos da unido considerar a importancia da
capacitacao, o decreto passou a regulamentar dispositivos da Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, quanto a licencas e afastamentos para acbes de
desenvolvimento.

Nessa esteira, o artigo 39, paragrafo 2°, da Constituicdo, prevé que Unido,
Estados e Distrito Federal devem manter escolas de governo destinadas a formagao
e ao aperfeicoamento dos servidores publicos, indicando que a participacdo em
cursos seria um dos requisitos para a promog¢ao na carreira, destacando assim, a
relevancia do aprimoramento profissional como um elemento fundamental no
desenvolvimento no servigo publico.

No que concerne as escolas de governo, estas se mostram mais antigas do
que parecem ser, isso porque temos a instituicdo da Escola Nacional de
Administracdo Publica (ENAP) e do Centro de Desenvolvimento da Administragéo
Publica (CEDAM), por meio do Decreto n.° 93.277, de 19 de setembro de 1986,
sendo a primeira considerada uma escola de governo destinada a planegjar,
promover, coordenar e avaliar as atividades de formacao, aperfeicoamento e
profissionalizagdo do pessoal civil de nivel superior da Administracdo Federal,
enquanto o segundo seria destinado a planejar, promover, coordenar e avaliar as
atividades de treinamento dos servidores civis federais, conforme estabelecido no
art. 2° e 3° do Decreto instituidor.

Assim, as escolas de governo surgem no contexto de criagédo de instituicoes
para fins de qualificagao dos servidores publicos. Muito embora influenciadas por um
historico de transicoes entre modelos de estado, regimes de governo e por idas e
voltas em agendas governamentais, desempenham um papel fundamental na
formacédo e qualificacido de servidores publicos no Brasil. Essas instituicdes tém a
responsabilidade de oferecer programas educacionais, cursos e treinamentos
voltados para o aprimoramento continuo das habilidades e conhecimentos dos
profissionais que atuam no servigo publico, além de desempenhar um papel
estratégico ao alinhar a formag&o dos servidores com as demandas e desafios

especificos da Administragao Publica.
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Ademais, ainda em relagao a politica de capacitagao dos servidores publicos
e a legislagao do ordenamento juridico brasileiro, verifica-se que em decorréncia da
pandemia da COVID-19, a qual impbs desafios a administracdo publica, tornou-se
imperativo adaptar-se as novas realidades. Nesse sentido, destaca-se o advento da
Lei Federal n°® 14.129, de 29 de margco de 2021, também conhecida como lei do
governo digital. A emergéncia sanitaria evidenciou a importancia da capacitagao por
meio de novas tecnologias, visto que, a necessidade de adaptagao dos servidores
as ferramentas tecnolégicas foi de suma importancia para a viabilizagdo do
teletrabalho (CARVALHO, Et al, 2022).

Outrossim, vale destacar ainda a relevancia da Escola Virtual de Governo. A
EVG, administrada pela ENAP, compreende um conjunto de servigos centralizados
em um portal Unico de governo, para os servidores e também os demais cidadaos,
que buscam aprimoramento no servigo publico. O portal disponibiliza um catalogo
consolidado de cursos provenientes das principais escolas de governo e centros de
capacitacdo na Administracdo Publica, que sao oferecidos virtualmente, desde 2018.
Desse modo, ao oferecer uma plataforma acessivel e diversificada, a EVG contribui
significativamente para a construcdo de uma for¢ga de trabalho mais qualificada e
adaptada aos desafios contemporaneos.

Isto posto, embora a pandemia da COVID-19 tenha amplificado a
necessidade de adaptacao as ferramentas digitais no ambito da administragao
publica, percebe-se que o governo ja reconhecia a importancia do oferecimento de
servicos de capacitagcdo a distancia anteriormente. O advento da Lei Federal n°
14.129, conhecida como lei do governo digital, em margo de 2021, reflete uma
resposta legislativa a essas mudancgas. Além disso, a existéncia da Escola Virtual de
Governo (EVG), operada pela ENAP desde 2018, € uma evidéncia de que a oferta
de cursos virtuais ja estava em sintonia com as tendéncias educacionais antes da
crise sanitaria. Dessa forma, a conjungao da legislagcéo recente e a existéncia prévia
de iniciativas como a EVG indicam que o governo vinha reconhecendo a importancia

da capacitacdo digital mesmo antes da urgéncia imposta pela pandemia.

3.3 A legislagao que integra a politica de capacitacao dos servidores publicos

do Executivo de Alagoas;
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Na dinamica do servico publico, a capacitacdo dos servidores desempenha
um papel de elevada importancia no contexto especifico do Executivo de Alagoas. A
legislagdo que orienta e integra a politica de capacitagdo assume um papel central
no progresso profissional do servidor. Nessa seara € fundamental compreendermos
como as normativas e diretrizes legais abordam o desenvolvimento profissional dos
servidores, promovendo uma Administracdo Publica mais qualificada e alinhada as
demandas contemporaneas.

Em se tratando das legislagbes que integram a politica de capacitagdo dos
servidores do Poder Executivo do Estado de Alagoas, nota-se que a disponibilidade
limitada de normativos atualizados que abordem de forma direta e abrangente o
assunto representa uma area que necessita de atencdo. Dentre as legislagbes
existentes, verifica-se que em Alagoas, a previsao de capacitacdo dos servidores
publicos do Executivo Estadual, na maioria das vezes, esta diretamente ligada a
progressao, estando presente de forma descentralizada nos planos de cargos e
carreiras.

A Constituicao Estadual, por exemplo, ndo dispde de dispositivos que tratem
de forma objetiva sobre o assunto, no entanto, o art. 54 prevé que “O Estado e os
Municipios, no ambito de suas competéncias, instituirdo regime juridico unico,
comum a todos os seus servidores, e estabelecerao planos de carreira para os
servidores da Administragéo Direta, Autarquica e Fundacional Publica”.

A auséncia de um normativo uniforme que contenha de maneira direta e
abrangente a politica de capacitagao dos servidores do Poder Executivo do Estado
de Alagoas representa uma lacuna que merece atengdo. A ligacdo direta da
capacitacdo com a progressdo, ainda que seja uma alternativa, muitas vezes
atrelada a intervalos consideraveis, como de 5 (cinco) em 5 (cinco) anos, evidencia a
necessidade de uma abordagem mais /ato e continua em relacdo ao
desenvolvimento profissional. A criagdo de um normativo institucional que englobe a
politica de capacitacdo de maneira independente dos planos de carreira poderia
proporcionar uma estrutura em que seria possivel uma atualizacdo continua no
desempenho de suas fungoes.

Pois bem, ainda em relagédo a analise das principais diretrizes legais que
tratam sobre politica de capacitacdo, observa-se que o Regime Juridico Unico dos
servidores publicos civis Estado de Alagoas, Lei n°® 5.247/1991, também n&o foi

muito claro em estabelecer essas politicas. Todavia, o art. 85, inciso V, menciona a
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concessao de licenga para capacitacao profissional, o art. 91, prevé o afastamento
do servidor para participar de curso de capacitagdo profissional a interesse da
administracao, o art. 98 prevé o afastamento para estudo ou missdo no exterior por
até 4 (quatro) anos e o art. 100 prevé a concessédo de horario especial para o
servidor estudante, quando comprovada a incompatibilidade de horarios. A
existéncia de tais normativos estimula e incentiva a capacitacdo dos servidores,
tendo em vista a preocupacdo em positivar a referida previsdo. Portanto, muito
embora, ndo tenha sido objetivo, a lei mencionada considera a importéncia e a
necessidade dos servidores se dedicarem a capacitacao.

Além disso, nota-se que o Regime Juridico Unico ndo se debruca de forma
detalhada sobre a tematica, uma vez que, a previsao de capacitagéo € geralmente
prevista no plano de cargos e carreiras, por esta diretamente ligada a progressao
funcional. Logo, a legislagdo especifica de cada carreira determina as orientagdes
para o sistema de progressdo funcional no ambito da administracdo estadual,
estipulando as condigdes para promogao, ascensao e acesso, delineando os
métodos pelos quais esses processos ocorrerdao, conforme prevé o artigo 16.

Nesse sentido, a politica de capacitacao dos servidores no ambito do Poder
Executivo de Alagoas, de modo geral, encontra-se presente nas legislagbes
especificas de cada carreira. Dessa forma, ¢é perceptivel a abordagem
descentralizada, onde as diretrizes e normas voltadas para o desenvolvimento
profissional sdo, em grande medida, incorporadas nos instrumentos legais que
regem as particularidades de cada grupo funcional. Essa distribuicdo de
responsabilidades pode proporcionar uma adaptagdo mais precisa as demandas e
caracteristicas individuais de cada categoria de servidores, além da possibilidade de
alinhamento as peculiaridades de cada carreira no servigo publico estadual. Por
outro lado, a dispersao de normativas pode gerar divergéncias na abordagem e nos
critérios adotados, dificultando a uniformidade e a equidade entre os servidores.

Para mais, o plano de cargos e carreiras surge como um instrumento de
administragdo que impulsiona e monitora o progresso pessoal e profissional dos
servidores publicos, de modo que, proporciona oportunidades de aumento salarial,
correspondentes ao avango na qualificagdo, aquisicdo de habilidades profissionais
ou ao aumento da complexidade das responsabilidades atribuidas. Em
conformidade, o texto constitucional, em seu art. 39 delegou aos Estados, ao Distrito

Federal e aos Municipios a competéncia para instituir os Planos de Carreiras de
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seus servidores e, como tal, transferiu para os Entes a responsabilidade pelo
estabelecimento das estruturas das carreiras, bem como as respectivas regras de
desenvolvimento e remuneracgao.

Para melhor vislumbre, pode-se verificar o funcionamento da politica de
capacitacao estabelecida de forma independente nas carreiras da Secretaria de
Estado da Fazenda - SEFAZ. A SEFAZ, como uma das carreiras mais bem
remuneradas do Estado, tem uma politica de capacitagdo desvinculada de uma
iniciativa geral, que funciona de forma mais ativa e se expressa de forma
estruturada. Uma de suas caracteristicas é fornecer capacitacao inicial e continuada
para os seus servidores. A primeira se propde a investir no desenvolvimento inicial
dos servidores para fortalecer suas habilidades e competéncias e estabelecer uma
base solida para um servigo publico mais qualificado. Ja a segunda permite que os
servidores se mantenham atualizados quanto as inovagdes tecnoldgicas, mudangas
legislativas e melhores praticas administrativas.

Neste linear, de acordo com artigo 40 da Lei Estadual n® 7.973/2018, que
versa sobre o grupo ocupacional tributacdo e financas e estabelece o seu regime
juridico, “As atividades de formacdo e aperfeicoamento do servidor seréo
desenvolvidas preferencialmente em parceria com a Escola Fazendaria’. Em
consonancia, o art. 11 da Lei Estadual n°® 7.588/2014, a qual institui a carreira dos
servidores administrativos fazendarios, também prevé a escola como responsavel
pelo oferecimento obrigatério de cursos de capacitagdo. A Escola Fazendaria da
SEFAZ, se constitui entdo como o instituto proprio de fornecimento de capacitacao,
entre outras fungdes, conduz atividades de avaliagcédo, capacitagao, treinamento e
desenvolvimento de programas especiais de reciclagem e recuperagao de
servidores.

Desse modo, a estratégia de desenvolvimento profissional para o érgéo
fazendario consegue efetuar uma gestdo de politica de capacitagcédo mais eficiente
no seu quadro de pessoal. Entretanto, se demonstra como uma excecéo,
principalmente porque, geralmente, politicas individualizadas n&o tém o mesmo
impacto quando replicadas para todo o estado. Isso ocorre, em parte, devido a falta
de respaldo legal que uniformize tais praticas e muitas vezes devido a caréncia de
interesse publico.

E relevante destacar que a escassez de normativos especificos resulta em

um cenario em que, por vezes, 0s cursos de capacitacdo sao disponibilizados de
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forma pouco sistematica. A auséncia de diretrizes mais claras propicia a adog¢ao de
abordagens pontuais, muitas vezes desencadeadas por mudangas legislativas ou
oferecidas de maneira aleatdria. Essa dindmica, acentua as disparidades ja
mencionadas, visto que a iniciativa e a disponibilidade de cursos podem variar
significativamente entre as diferentes carreiras, impactando diretamente na equidade
do desenvolvimento profissional dos servidores publicos. Portanto, uma revisao
cuidadosa desses procedimentos e a implementagao de diretrizes mais consistentes
podem ser fundamentais para assegurar uma politica de capacitagdo mais equitativa
e eficaz no ambito do servigo publico.

Destarte, a abordagem descentralizada da legislagédo que orienta e integra a
politica de capacitagao no Executivo de Alagoas, ao se basear basicamente apenas
na lei especifica de cada carreira, revela uma dualidade de efeitos. Essa
descentralizagcdo, embora proporcione flexibilidade adaptativa, criando espago para
a personalizagdo das estratégias de capacitacdo, também suscita um ambiente
propenso a desigualdade. A auséncia de diretrizes uniformes pode contribuir para
disparidades no desenvolvimento profissional entre as diferentes carreiras,
evidenciando a necessidade de uma analise aprofundada e possiveis ajustes na
legislacéo vigente. O desafio reside em equilibrar a flexibilidade desejada com a
promogao de uma abordagem mais equitativa, garantindo que a capacitagao dos

servidores publicos seja eficaz, abrangente e justa em todas as esferas.
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4. 0 CASO DA REESTRUTURAGAO DAS LEIS ESTADUAIS N° 6.252 E 6.253 DE
2001.

4.1 O cenario histérico das carreiras dos profissionais de nivel médio e

superior do Poder Executivo de Alagoas;

Para uma melhor compreensao e percepgao das mudangas ocorridas no que
diz respeito as mudancas relacionadas a capacitacdo de servidores no ambito do
Poder Executivo do Estado de Alagoas, foram selecionadas as legislagbes que
tratam das carreiras dos Profissionais do Nivel Médio e do Nivel Superior, as quais
foram reestruturadas no ano de 2022. Como ja mencionado, o Poder Executivo
Estadual, ndo possui uma politica de capacitagdo instituida, contudo, o Regime
Juridico determina que as diretrizes em relacdo ao desenvolvimento do servidor sera
da lei que rege o plano de cargos e carreiras. Assim, faz-se necessario a analise do
historico dessas carreiras, para uma melhor compreensao das mudangas ocorridas.

As carreiras dos profissionais de nivel médio e superior tiveram seu ponto de
partida com a criagdo do Plano de Cargos e Vencimentos do Servigo Civil do Poder
Executivo. A Lei n° 5.464, datada de 25 de janeiro de 1993, que tratou de
estabelecer as bases para a evolugao e organizagao das carreiras, abrangendo os
servidores da Administragao Direta, Autarquias e Fundagdes Publicas.

Inicialmente, verifica-se que a Parte Permanente tinha sua estrutura dividida
em dois grupos, o de Atividades de Apoio e o de Atividades Operativas, sendo
ambos os grupos subdivididos em subgrupos de niveis elementar, médio e superior,
além de serem escalonados em niveis e classes conforme o plano de classificagao.

Uma das modalidades de avango na carreira era a ascensao, a qual se
configurava como a passagem do servidor de um cargo para outro de nivel diverso.
Dentre os requisitos para a ascensao estava o cumprimento do intersticio de 2 (dois)
anos no cargo ocupado, o preenchimento dos requisitos para ingresso no cargo
pretendido e aproveitamento minimo em treinamento especifico a ser promovido
pela Administragdo. Salienta-se que a ascensao dependia de cargo vago dentro do
mesmo grupo € era apenas para os cargos constantes no anexo lll da referida lei.

Outra modalidade de crescimento existente a época foi a promogao, a qual
acontecia por antiguidade (tempo de servigo) e por mérito. A progressdo por

antiguidade ocorria automaticamente mediante o avango do servidor de uma classe
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para outra classe superior dentro do mesmo nivel, exigido o intersticio de 5 (cinco)
anos de efetivo exercicio no servigo publico do Estado de Alagoas, efetuando-se
independente de vaga. Ja a promogao por meérito, alterava a classe e o nivel em que
o servidor estava posicionado e dependia de prévia avaliacdo da atuacdo do
servidor, sendo apurado seu desempenho, considerando as atribuicées do cargo.

Vale destacar que, as avaliagbes que serviam como requisito para a
progressao por mérito, ocorriam a cada 2 (dois) anos para mensurar o desempenho
do servidor, dessa forma, a promogao ocorreria a cada 2 (dois) anos, caso servidor
obtivesse desempenho satisfatorio na avaliagdo mencionada.

A parte suplementar, constante no anexo |V da lei supra, era composta por
cargos que se tornaram extintos quando vagos e que ndao sdo compativeis com o
sistema de classificagdo da lei aludida, desse modo, os servidores ocupantes
desses cargos poderiam solicitar o enquadramento na parte permanente, desde que
as atribuigdes do cargo pretendido fossem compativeis com as atribuigdes do cargo
por ele ocupado.

Sendo assim, repara-se que a época esteve, a capacitagao estava presente
apenas como um dos requisitos na modalidade de avango ascensido, uma vez que
cabia ao servidor obter aproveitamento minimo em um treinamento especifico
promovido pela Administragcdo Publica, ndo existindo na lei qualquer outro
dispositivo que trate sobre o desenvolvimento do servidor por meio da qualificagao.

Posteriormente, em 23/07/2001, foram publicadas as leis 6.251, de 20 de
julho de 2001, 6.252, de 20 de julho de 2001 e a 6.253, de 20 de julho de 2001, as
quais dispdéem, respectivamente, sobre a criagdo da Carreira dos Profissionais de
Nivel Elementar, Médio e Superior. Dessa forma, grande parte dos cargos
constantes na Lei n°® 5.464 de 25 de janeiro de 1993 e suas alteragdes, passaram a
integrar essas carreiras, também chamadas de carreiras da “area comum?”.

As carreiras da area comum eram estruturadas em linha horizontal,
distribuidas em 4 (quatro) classes, “A”, “B”, “C” e “D” e, inicialmente, os servidores
eram enquadrados na classe “A”, a qual correspondia a escolaridade exigida para o
ingresso no cargo.

No que concerne a progressao funcional, esta ocorria mediante o
cumprimento do intersticio de 5 (cinco) anos de uma classe para a classe
subsequente, mais, a apresentacdo de titulagdes ou horas em cursos de

capacitacado na area de atuacéao especifica do cargo.



40

Convém salientar que as leis preveem que os cursos de capacitacdo serao
oferecidos, obrigatoriamente, pela Administragcdo Publica Estadual, através da
Escola de Governo Germano Santos, atualmente chamada de Escola de Governo
de Alagoas, ou por Instituicdo aceita pela Secretaria de Administracdo, Recursos
Humanos e Patrimonio, considerando-se para efeito de somatorio de cursos aqueles
que possuam carga minima de 40 (quarenta) horas, estabelecendo ainda que os
cursos e titulagdes apresentadas pelos servidores seriam validados por Comissao
Permanente, propria para este fim.

Destaca-se ainda que em 25 de novembro de 2004, as legislagdes que regem
as carreiras mencionadas passaram por modificagdes significativas com a
promulgacdo das leis 6.535/2004 e 6.536/2004. Essas alteragbes introduziram
disposi¢cdes que previam o enquadramento por tempo de servigo, representando
uma mudanca substancial no panorama das carreiras em questdo, tendo em vista
que.

Logo, percebe-se um pequeno avango nessas carreiras, tendo em vista que a
qualificacao, seja por meio de cursos de capacitagao ou por titulagbes, tornou-se um
requisito imprescindivel para que o servidor alcangasse uma nova classe. A
implementacdo de requisitos indispensaveis, como a busca por qualificacao
mediante cursos especificos ou obtencdo de titulagdes, representa um avango
notério e reflete um compromisso com o aprimoramento continuo.

Em seguimento, em 29/03/2022, as carreiras dos Profissionais de Nivel Médio
e Superior foram reestruturadas com o advento das leis 8.635/202 e 8.637/2022,
respectivamente, passando a carreira dos profissionais de Nivel Superior a ser
denominada como Carreira de Gestor Publico do Estado de Alagoas. Tendo em vista
0 cenario anterior, a reestruturacdo dos planos de cargos e carreiras trouxe
mudangas significativas no que diz respeito ao desenvolvimento dos servidores. Vale
destacar que varias carreiras do Poder Executivo Estadual foram alteradas e
reestruturadas nos anos de 2021 e 2022, contudo, o presente trabalho restringe-se a

analise das carreiras de Nivel Médio e Nivel Superior.

4.2 A reestruturagao das carreiras dos profissionais de nivel médio e superior

do Executivo Estadual;
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A reestruturagao das carreiras dos profissionais do nivel médio e superior no
ambito do Poder Executivo de Alagoas representa um importante marco na busca
por maior eficiéncia, valorizagdo dos servidores e adequagdao as demandas
contemporaneas. A utilizagdo do plano de cargos e carreiras como um instrumento
de administracdo de pessoas nao apenas promove o desenvolvimento profissional e
valorizacao dos servidores, mas também desempenha um papel crucial na eficiéncia
e eficacia da Administragdo Publica, contribuindo para o bem-estar da sociedade na
totalidade.

No tocante a reestruturacdo das carreiras ocorrida em 2022, Carlos Nealdo
(2023) destaca que:

“O Plano de Carreiras se apresenta como uma ferramenta de gestao que
promove e acompanha o desenvolvimento pessoal e profissional do servidor
publico. As modificagcdes realizadas no cenario geral da reestruturacao
buscou mitigar as assimetrias estruturais das carreiras do Executivo
Estadual, proporcionando a padronizacdo das regras de desenvolvimento e
remuneragao, bem como ampliou a possibilidade de desenvolvimento dos
servidores, com a criagdo de niveis e classes, dentre outras mudancas
como a inclusdo de métodos avaliativos de desempenho e implementagao
de planos de qualificagéo.”

Pois bem, da analise do cenario do Poder Executivo Estadual de Alagoas e
das motivagbes que levarao a reestruturacado em 2022, observa-se que a falta de
padronizagao nas carreiras constituiu uma das principais razdes para tal mudancga.
A existéncia de diferentes remuneragdes para profissionais que ocupavam cargos de
mesma natureza, como o cargo de administrador da area comum e da area da
saude, produziu um tratamento desigual entre os servidores, indo diretamente de
encontro ao que prevé o principio da isonomia. Dessa forma, o estabelecimento de
um padréao de remuneragao conforme as atribuicdes do cargo e escolaridade exigida
para ingresso eliminou as assimetrias que poderiam prejudicar a imparcialidade do
sistema de progresséao

Outra questao uniformizada foram os requisitos exigidos para que o servidor
progredisse horizontalmente. A partir da reestruturagdo, as exigéncias para que o
servidor alcangasse uma nova classe passaram a ser as mesmas para ambas as
carreiras, tendo como objetivo promover a equidade, estimular o desenvolvimento
profissional e simplificar a gestao de recursos humanos. A titulo de exemplificagao,

vejamos o que dispde os incisos I, Il e lll, dos artigos 15 e 16 das leis n° 8.635/2022
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e n°® 8.637/2022, respectivamente, no tocante aos requisitos para a progressao

horizontal:

| — intersticio minimo de 5 (cinco) anos, contado a partir do posicionamento
na Classe imediatamente anterior;

Il — aproveitamento minimo em Avaliagdo de Desempenho realizada a partir
de indicadores qualitativos e quantitativos, com critérios e procedimentos
disciplinados mediante Portaria do Secretario de Planejamento, Gestado e
Patriménio; e

Il — participagdo nos cursos integrantes do Plano de Qualificagdo
Profissional, assegurado pela Instituicdo, que deve estabelecer conteudo
programatico para fins de progressao horizontal dos cursos a serem
frequentados pelos servidores ao longo da Carreira, de acordo com as
necessidades da Gestdo, observada a carga horaria minima de 200
(duzentas) horas a cada intersticio.

No que concerne a uniformizagao, observa-se nos dispositivos supracitados o
surgimento de novos instrumentos de gestdo associados aos requisitos de
progressao. Nessa perspectiva, os planos de cargos e carreiras reestruturados
passaram a adotar como quesito o aproveitamento minimo na avaliagdo de
desempenho, bem como, 200 (duzentas) horas em cursos integrantes de um plano
de qualificagédo profissional. Nesse ponto, vale destacar que no §3° do art. 15 e §3°
do art. 16 das leis 8.635/2022 e 8.637/2022, respectivamente, ficou estabelecido que
cabera ao Setor de Gestao de Recursos Humanos da SEPLAG, em até 180 (cento e
oitenta) dias da data de publicagdo desta lei, a elaboragdo do programa de
qualificacéo profissional, bem como o estabelecimento dos critérios e procedimentos
da avaliagao de desempenho.

Outra distorgado, superada com o advento da reestruturacao de 2022, foi a
previsao dos cargos que nao foram lembrados com a instituigdo das leis em 2001. O
art. 1° do §1° da Lei n° 8.635/2022, assim como o art. 3° da Lei n° 8.637/2022, tratou
de enquadrar no quadro suplementar, além dos servidores ocupantes cargos
constantes nas leis de 2001, os ocupantes de cargos integrantes da Lei Estadual n°
5.464, de 25 de janeiro de 1993 que nao foram previstos nas leis n° 6.252/2001 e n°
6.253/2001.

Ademais, percebe-se que, com a reestruturacédo, o numero de classes das
carreiras da carreira passou de 4 (quatro) para 7 (sete), podendo o servidor
progredir até a classe “G”. Levando em consideragdo que deve ser obedecido o
tempo de intersticio de 5 (cinco) anos de uma classe para a classe subsequente,

tornou-se fundamental o alongamento das carreiras por meio da criagdo de novas
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classes, uma vez que, o ultimo concurso publico realizado para os cargos de nivel
de médio e nivel superior ocorreu no ano de 2002, nos termos do edital n® 003/2002
SEARHP/SESAU/UNCISAL, publicado em 26 de margo de 2002, assim, em tese
muitos dos servidores ja estariam na ultima letra da carreira.

A criacdo de novas classes retirou a lacuna que impedia os servidores mais
antigos, que estavam posicionados na ultima classe, de progredir, uma vez que, pelo
fato de estarem na ultima classe, os estagnaram na carreira sem ter para onde ir.
Muitos servidores, embora tenham muito tempo na carreira, ndo possuem o tempo
necessario para aposentadoria. Dessa forma, com o alongamento foi possivel
vislumbrar mais oportunidades de progresso enquanto ndao completam os demais
requisitos, como o tempo de servigo, para o ato aposentatorio.

Para mais, outro ponto que foi benéfico e de suma importancia para o
desenvolvimento dos servidores na carreira, foi a previsdo de progresséo por nivel.
A Progresséo Vertical se caracteriza pela movimentagdo do servidor de um nivel
para o outro, mediante exigéncia de nova habilitagdo ou titulacdo, em sua area de
atuagao. Sendo assim, a possibilidade de mais um tipo de ascensdao & um fator
atrativo que gera estimulo a permanéncia na carreira e motiva os servidores a se
desenvolverem.

Outrossim, a reestruturacdo das carreiras prevé que os servidores oriundos
de concurso publico deverao passar por curso de nivelamento com duragdo minima
de 40 (quarenta) horas para os servidores integrantes da carreira de Profissionais de
Nivel Médio e 120 (cento e vinte horas) para os servidores da Carreira de Gestor
Publico, sendo tal curso promovido pela Escola de Governo de Alagoas ou
instituicao por ela indicada.

Importante destacar que, no capitulo que trata das disposicdes transitérias, foi
estabelecido uma regra de transi¢cdo para os servidores que na data da publicagao
da Lei, que ja contasse com 5 (cinco) anos de posicionamento na classe em que se
encontra, podera progredir para a classe imediatamente superior, desde que
apresentasse uma carga horaria em cursos de capacitagéo, reduzida, comparada a
carga horaria exigida normalmente e fosse submetido a avaliagdo de desempenho.

Em sintese, a reestruturacdo das carreiras no ambito do Poder Executivo de
Alagoas, implementada em 2022, evidencia um comprometimento em superar
desafios historicos e promover um ambiente mais justo e propicio ao

desenvolvimento dos servidores. A reestruturagdo demonstra sensibilidade para com
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a trajetdria profissional de cada servidor, incentivando a permanéncia e engajamento
na carreira, visto que as medidas tomadas nao apenas corrigem assimetrias
existentes, mas também estimulam a motivagdo, o aprendizado continuo e o
crescimento profissional. Como resultado, € possivel lograr profissionais qualificados
e engajados, que, ao desempenhar suas fungbes de maneira mais eficaz, podem
influir positivamente na qualidade e na eficiéncia dos servicos oferecidos a

sociedade

Quadro 1 - Comparagao das principais mudangas nas carreiras reestruturadas.

Antes da reestruturagao

Apoés a reestruturagao

desempenho

Legislacao 6.252/2001 6.253/2001 8.635/2022 8.637/2022
Classes 4 (quatro) A-D 7 (sete) A-G
Avaliagao de Sem previsao Sim

Carga horaria

Variavel de acordo com a

200 (duzentas) horas a cada

Nivelamento

em cursos de classe pretendida intersticio
capacitacao

Plano de Sem previsao Sim
qualificagao

Progressao Sem previsao Sim (I, I, 1HE7 1,10, 1 e 1V)
vertical

Avaliagao de Sem previsao Sim
desempenho

Curso de Sem previsao Sim

Cargos
esquecidos

Sem previsao

Enquadramento no quadro
suplementar

Fonte: De autoria propria a partir das informagdes constantes nas legislacdes.

4.3 A avaliacao de desempenho e o plano de qualificagdo: impactos no

desenvolvimento dos servidores e perspectivas futuras

Dentre as inovagdes introduzidas com a reestruturagcdo das carreiras do

executivo estadual em 2022, destacam-se a previsao da avaliagdo de desempenho
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e a participagdo em cursos integrantes do plano de qualificagdo profissional. Essas
medidas transcendem o tradicional papel de meros indicadores para progresséo,
abrindo caminho para uma abordagem mais abrangente, focada no desenvolvimento
continuo das competéncias individuais e no aprimoramento da instituigdo conforme
as necessidades da gestdo. Neste cenario, faz-se necessario examinar de forma
mais detalhada esses instrumentos, como tais iniciativas devem atuar na pratica e
ainda possiveis entraves.

A promulgagao da Emenda Constitucional 19, datada de 04 de junho de 1998,
introduziu alteragdes substanciais na estrutura da Administragdo Publica do Brasil,
com especial foco nas disposicdes relacionadas aos servidores publicos. Entre as
inovagdes mais notaveis, destaca-se no art. 41 a possibilidade de perda do cargo

por avaliagcédo peridédica de desempenho.

Nesse sentido, mesmo na auséncia de lei complementar publicada,
regulamentando a hipotese de perda do cargo em razdo da insuficiéncia na
avaliagao de desempenho, percebe-se a importancia da implementacdo de novos
mecanismos de gestdo para que se tenha melhor controle e regulamentacao de
alguns dispositivos ja idealizados pela atual Constituicdo Federal. O intuito
subjacente € ndo so otimizar o desempenho do corpo de servidores, mas também

fazer com que estes se comprometam com os servigos e os interesses publicos.

Sobre a avaliagdo de desempenho, Chiavenato (2004, p. 259) a conceitua da

seguinte forma:

A avaliagdo do desempenho é uma apreciagao sistematica do
desempenho de cada pessoa no cargo e o0 seu potencial de
desenvolvimento futuro. Toda avaliagdo € um processo para
estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de alguma
pessoa. [...] E um meio através do qual se podem localizar problemas
de supervisdo de pessoal, de integragdo do empregado a
organizagdo ou ao cargo que ocupa, de dissonancias, de
desaproveitamento de empregados com potencial mais elevado do
que aquele que é exigido pelo cargo, de motivacao, etc. De acordo
com os tipos de problemas identificados, a avaliagdo do desempenho
pode colaborar na determinagcdo e no desenvolvimento de uma
politica adequada de RH as necessidades da organizagao.

Dessa forma, € crucial compreender que o propésito da avaliagdo de
desempenho n&o reside na punigdo ou perseguicao dos servidores, mas sim na

identificacdo de areas passiveis de aprimoramento e no estimulo ao
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desenvolvimento profissional. Ao adotar uma abordagem construtiva, a avaliagao se
torna uma ferramenta capaz de promover o crescimento individual e coletivo,

fortalecendo a gestao de recursos humanos.

No contexto do Executivo Estadual, a previsédo do aproveitamento minimo na
avaliagdo de desempenho como um dos requisitos para a progressao horizontal,
vislumbra uma importante mudanga de paradigma para a desenvoltura do servidor e
consequentemente para eficiéncia dos servigos governamentais. Além de contribuir
para uma cultura organizacional mais transparente, onde os avangos sao baseados
no mérito, a avaliagdo de desempenho permite que a administragdo direcione

esforcos para o alcance das metas institucionais.

Ao analisar os normativos referentes a avaliacdo de desempenho das
carreiras reestruturadas, foi verificado que em 29/09/2022 foi publicado o Decreto n°
85.097/2022, o qual dispde sobre os procedimentos a serem adotados para
regulamentar a elaboragdo de instrumentos do processo de Avaliacdo de
desempenho anual provisério. Com isto, foi determinado que a SEPLAG ficaria
responsavel por estabelecer a avaliacdo de desempenho dos servidores publicos
civis do Executivo Estadual. Posteriormente, foi publicada a Instrucdo Normativa
SEPLAG n° 05/2022, passando a regulamentar e estabelecer de fato os
procedimentos a serem adotados para a Avaliagdo de Desempenho anual dos

servidores.

E imperioso salientar que, ainda que o modelo de gestdo atual seja o
gerencial, observa-se que este € uma forma aprimorada que carrega algumas
caracteristicas dos modelos anteriores. A avaliacédo de desempenho, enquanto uma
forma de reconhecimento baseada no mérito, € uma caracteristica que remete ao
modelo burocratico. Entretanto, a avaliacdo de desempenho transcende a ideia de
ser simplesmente um meio de alcangar uma pontuagdo visando avango ou
promogdo. Ela se transforma em uma ferramenta fundamental para o
desenvolvimento continuo das habilidades, tanto em ambito individual quanto

organizacional.

No entanto, é imperativo considerar os impasses que podem limitar ou
atrapalhar esse processo. A negligéncia por parte dos gestores dos o6rgdos e

entidades, por vezes, pode se manifestar como uma barreira significativa,
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prejudicando a aplicagao efetiva do sistema de avaliagdo. Além disso, a resisténcia a
mudanga entre os servidores e gestores pode criar obstaculos, muitas vezes
relacionados ao temor do desconhecido ou a incerteza sobre as implicagbes das
avaliagdes. A falta de preparo ao tomar decisdes dificeis € outra questao relevante,
pois a complexidade das escolhas pode ser comprometida quando nao ha
treinamento adequado para os envolvidos. Adicionalmente, a auséncia de recursos
tecnolégicos, como sistemas proprios de avaliagdo, pode dificultar a eficacia do
processo de avaliacdo de desempenho no servico publico. Portanto, é vital o
desenvolvimento de uma cultura organizacional que valorize a importancia desse

instrumento para o aprimoramento do servigo publico.

Outra singularidade constante nas leis das carreiras reestruturadas foi o plano
de qualificagao profissional. Nao obstante as horas em cursos de capacitacédo
tenham permanecido como requisito para progredir de classe, observa-se que essa
carga horaria a ser cumprida deve ser composta por capacitagbes a serem
frequentadas pelos servidores ao longo da carreira, segundo as necessidades da
Gestao, ou seja, devem integrantes de um plano de qualificagcao profissional. Essa
medida estabelece uma base legal para a implementacdo de um sistema
estruturado, no qual os cursos e treinamentos a serem realizados pelos servidores
sdo cuidadosamente selecionados e integrados a um plano. Dessa forma, nao
apenas €& assegurado que os servidores estejam adquirindo conhecimentos
pertinentes as demandas especificas de suas carreiras e 6rgao ou entidade, mas
também cria um cenario favoravel ao desenvolvimento continuo e a atualizagao

constante de competéncias.

Ao analisar os normativos que tratam sobre o plano de qualificagcao
profissional, observa-se que, da mesma forma que o Decreto n° 85.097/2022
abordou a avaliacdo de desempenho, ele tratou de estabelecer diretrizes para a
elaboragao de instrumentos do programa de qualificagdo. Dessa forma, a Instrucao
Normativa SEPLAG n° 05/2022, delineou uma estrutura base de orientagdo, com
base em planos de outros estados, para que os 6érgaos e entidades gestores das
carreiras elaborem planos de acordo com suas necessidades, os procedimentos a

serem seguidos no programa de qualificagao.
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Vale ressaltar, que no artigo 4° do Decreto n° 85.097/2022, ficou estabelecido
que, os 6rgaos ou entidades gestores das carreiras, ao elaborarem seus planos
especificos, poderao utiliza-lo em carater definitivo, desde que seja validado pela
SEPLAG, bem como, decretou que o servidor pertencente a carreira, cujo érgdo ou
entidade ainda nado tenha o Plano de Qualificagao validado, devera realizar a carga
horaria em cursos, conforme previsto na legislagao especifica de sua carreira, desde
que esses cursos estejam vinculados as atribuigdes relacionadas ao cargo efetivo.
Com isto, foi dado inicio a elaboragdo dos planos de qualificacdo com o

assessoramento da SEPLAG.

Embora as mudancas legislativas tenham trazido consigo alteragdes
significativas, € possivel observar alguns impasses no que diz respeito a

concretizacao efetiva dessas ferramentas de gestao.

Um dos obstaculos evidentes reside nas mudangas politicas, que, por sua
vez, impactam diretamente o quadro de servidores comissionados. Muitas vezes,
esses profissionais ocupam posigdes estratégicas a frente do setor de valorizagéo
de pessoas e a instabilidade politica resulta frequentemente em ajustes nesse
quadro, podendo comprometer a continuidade e implementacdo das iniciativas de

gestao de pessoas.

Outro aspecto que pode estar intrinsecamente ligado a instabilidade politica é
a falta de comprometimento e desleixo por parte dos 6rgaos responsaveis na
implementagédo e valorizagdo das mudangas em curso. A negligéncia em abracar
efetivamente as transformacgdes normativas pode resultar em entraves consideraveis
no progresso desejado. A falta de compromisso pode se manifestar em uma
resisténcia interna a adogao das novas praticas e politicas, prejudicando a eficacia
das mudangas propostas. Para garantir o sucesso e a efetiva incorporagdo das
transformacgdes, € imperativo que os 6rgdos demonstrem um comprometimento
solido e ativo, promovendo uma cultura organizacional receptiva as inovagdes e
reforcando a importancia de abragar as mudancas propostas para o avango continuo

da instituigao.

Em suma, as inovagdes introduzidas na reestruturagdo das carreiras do
executivo estadual em 2022, particularmente no que diz respeito a avaliacdo de

desempenho e ao plano de qualificagdo profissional, representam uma abordagem
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mais abrangente e voltada para o desenvolvimento continuo dos servidores. Ao
superar o tradicional papel de meros indicadores para progressao, essas medidas
visam fortalecer a gestao de recursos humanos do Estado. Olhando para o futuro, é
possivel vislumbrar um cenario em que a avaliagcdo de desempenho e o plano de
qualificacdo se consolidardo como ferramentas que possuem o potencial de moldar
uma cultura organizacional mais eficiente e alinhada as demandas da gestao,
contribuindo para o alcance das metas institucionais e para a entrega de servigos

publicos de qualidade a sociedade.
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5. CONCLUSAO

Ante o exposto, evidencia-se que a gestdo de pessoas no setor publico
desempenha um papel primordial na configuragcdo do sucesso organizacional e no
cumprimento das missdes estatais. Ao longo da evolugao da Administragdo Publica,
percebe-se uma constante busca por aprimoramentos, sendo a politica de
capacitacao dos servidores um elemento central nesse processo. A implementagao
de uma politica de capacitagdo eficaz emerge como uma estratégia fundamental
para promover a atualizagcdo continua e aprimoramento das habilidades dos
profissionais do setor publico. Sendo assim, deve ser determinada como um
investimento fundamental para o fortalecimento da eficiéncia, transparéncia e

qualidade dos servicos publicos.

Em se tratando do Executivo Estadual Alagoas, foi observado que ao utilizar
o plano de carreiras como um instrumento de gestao foi definida uma alocagao mais
estratégica dos recursos humanos, em que ha a possibilidade de alinhar as
competéncias dos servidores as demandas especificas de cada setor. Dessa forma,
com base na analise das leis estaduais 8.635/2022 e 8.637/2022, percebe-se que o
advento da reestruturagdo em 2022, trouxe avangos significativos que impactaram

positivamente a gestdo de pessoas e a eficiéncia administrativa.

Ademais, demonstra-se que o0s resultados obtidos a partir da pesquisa
destacam-se como uma contribuicdo valiosa para o meio académico, tendo em vista
que a revisdo do plano de cargos e carreiras e a énfase na capacitagdo dos
servidores representam temas cruciais para a compreensao e aprimoramento da
gestdo de pessoas na Administragdo Publica. O contexto dessa reestruturacgéao,
marcado por uma legislagdo recente ainda pouco explorada no meio académico,
oferece uma rica oportunidade de pesquisa e analise, proporcionando insights

valiosos para futuros estudos.

A importéncia desses resultados é ainda mais significativa ao considerar o
impacto direto na eficiéncia dos servicos publicos oferecidos a populacdo. No
entanto, para alcancar o cenario ideal, € imperativo que Alagoas transforme as
positivas intengcdes em praticas efetivas. A constatacdo de que o progresso ocorre

de maneira gradual devido aos obstaculos e deficiéncias inerentes a Administracéo
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Publica do estado € crucial para entender os desafios enfrentados. Esse
reconhecimento ndo apenas enfatiza a necessidade de persisténcia, mas também
destaca a importancia de estudos continuos que possam orientar ajustes e

melhorias no processo de implementacao.

Em dltima analise, a relevancia académica desses resultados reside na
oportunidade de enriquecer o entendimento sobre a dindmica da Administracao
Publica, especialmente no contexto da aplicagcdo de leis recentes e sua efetiva
implementacgéo. O estudo desses desafios e progressos ndo apenas contribui para a
base tedrica da Administracdo Publica, mas também oferece insights praticos para
gestores e formuladores de politicas, promovendo, assim, um ciclo continuo de

aprendizado e aprimoramento na gestdo governamental.
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