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RESUMO

O presente trabalho discute a qualidade dos instrumentos de avaliagdo dos candidatos
utilizados no concurso publico SEPLAG/ SEDS n° 08/2013 para o cargo de agente de
seguranca penitenciario — ASP. Em um cenario em que a maior parte dos servicos prestados
pela Administracdo Publica depende unicamente dos Recursos Humanos e que a demanda
dos cidaddos por servicos publicos de qualidade em todas as areas sé cresce, torna-se
imprescindivel a adequada provisdo e alocacdo da madao-de-obra, principalmente dos
agentes de seguranca penitenciarios, visto que tal carreira tem um papel primordial na
garantia da ordem e da seguranca no interior dos estabelecimentos penais, sendo a
representacdo da justica e do Estado nesses locais. Desse modo, 0 objetivo geral desse
trabalho é analisar a adequacao dos instrumentos de avaliagdo do certame SEPLAG/ SEDS
n°. 08/2013 ao perfil de profissional exigido pela Administracéo Publica de Minas Gerais e a
legislacao para o cargo de agente de seguranca penitenciario. Esta € uma pesquisa de
natureza descritiva de carater qualitativo e quantitativo, em que foram usadas as seguintes
técnicas: pesquisa bibliogréfica, pesquisa documental e entrevistas semiestruturadas. Os
resultados encontrados demonstram que o concurso publico analisado estd em conformidade
com as legislacdes, principalmente com a Lei Estadual n® 14.695, que cria a carreira de ASP.
Entretanto, esse processo de selecdo, de modo geral, ndo consegue avaliar a questdo das
aptidées e habilidades do cargo, o que compromete o recrutamento do perfil mais adequado
a carreira de agente de segurancga penitenciario. Além disso, foi verificada a existéncia de
diversos elementos da industria concurseira no certame SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, o que
leva a conclusdo de que tal concurso recrutou os mais habilidosos, competentes e aptos a
fazer a prova, os chamados concurseiros, e ndo os profissionais mais aptos para o cargo de
ASP. Logo, conclui-se que a Administracéo Publica ainda tem muito que avancar no sentido
de construir um processo seletivo que consiga recrutar os individuos mais adequados para
determinado cargo e que ndo tenham como motivacdo Unica, no momento de prestar um
concurso publico, a garantia de um emprego estavel e com valores de vencimentos basicos

altos.

PALAVRAS-CHAVE: Planejamento da Forca de Trabalho no Setor Publico, Agente de

Segurancga Penitenciério, Concurso Publico, Instrumentos de Avaliagdo de Candidatos.



ABSTRACT

This paper discusses the quality of the evaluation instruments of the candidates used in the
public tender SEPLAG / SEDS n° 08/2013 for the position of prison security agent - PSA. In a
scenario in which most of the services provided by the Public Management depend solely on
Human Resources and that the demand of citizens for quality public services in all areas only
grows, it is essential the provision and allocation of labor. This is more important for prison
security agents, because this career plays a major role in guaranteeing order and security
within penal establishments, representing the justice and the State in those places. Thus, the
general objective of this paper is to analyze the adequacy of the evaluation tools of the
SEPLAG / SEDS contest n° 08/2013 to the professional profile required by the Minas Gerais
Public Management and the legislation for the position of penitentiary security agent. This is a
descriptive research of a qualitative and quantitative nature, in which the following techniques
were used: bibliographic research, documentary research and semi-structured interviews. The
results show that the public tender analyzed complies with the legislation, mainly with State
Law n° 14.695, which creates the PSA career. However, this selection process, in general,
cannot assess the skills and abilities of the position, which compromises the recruitment of the
profile most appropriate for the career of a prison security agent. In addition, it was verified the
existence of several elements of the concurrent industry in the contest SEPLAG / SEDS n°.
08/2013, which leads to the conclusion that such a competition recruited the most skilled,
competent and able to take the test, the so-called competitors, not the professionals most apt
for the position of PSA. Therefore, it is concluded that the Public Management still has much
to advance in order to build a selective process that manages to recruit the most suitable
individuals for a position and that do not have as a single motivation, at the moment of offering

a public tender, the guarantee of a stable job with high basic salary values

KEY WORDS: Workforce Planning at the Public Sector, Penitentiary Security Agent, Public

Tender, Candidate Evaluation Tool
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1 INTRODUCAO

A Lei Complementar n°® 101/ 2000, chamada Lei de Responsabilidade Fiscal, prevé
que os estados poderdo destinar até 60% da Receita Corrente Liquida para a despesa com
pessoal. Dada a alta porcentagem prevista para esse tipo de gasto, nota-se a importancia que
a despesa total com pessoal possui dentro dos gastos do governo. Isso se justifica uma vez
gue a maior parte dos servicos prestados pelo Estado depende unicamente das acdes de
pessoas, ou seja, elas sdo imprescindiveis para administrar 0s recursos patrimoniais,
logisticos e financeiros e dar andamento aos projetos e programas instituidos. Ademais, 0s
processos internos ainda sédo pouco informatizados e autométicos, demandando muita méo-
de-obra e fazendo com que a gestdo de pessoas ganhe cada vez mais destaque. Além disso,
€ crescente a demanda dos cidaddos por servi¢os publicos de qualidade em todas as areas
de atuacédo do Estado.

Essa questéo € ainda mais critica na area de Seguranca Publica, uma vez que grande
parte da responsabilidade da gestédo, implementacao e financiamento das politicas publicas
dessa esfera recai sobre os governos estaduais, ficando a cargo da Unido somente o
policiamento das fronteiras e o combate ao trafico internacional e interestadual de drogas,
bem como o patrulhamento das rodovias federais, e dos municipios as a¢cfes de prevencao a
violéncia, por meio da instalacdo dos equipamentos publicos, como iluminacdo e cameras, e
da criacdo da guarda municipal. Desse modo, é imprescindivel que a adequada provisédo e
alocacdo de recursos humanos seja prioridade do Estado, principalmente no campo da
Segurancga Publica, gerando, por conseguinte, a otimizagdo dos outros recursos e garantindo

a execucao das tarefas de forma eficiente e transparente.

Portanto, faz-se necessario que o Estado tenha o processo de Planejamento da Forca
de Trabalho bem consolidado, visando a adequacdo do quantitativo de pessoal e do perfil de
profissional que irhd compor essa forga de trabalho. Além disso, dado que esse processo esta
intimamente ligado ao concurso publico, uma vez que o certame é o principal modo de
ingresso no servico publico, fica evidente a importancia da instituicdo do concurso publico no
provimento dos cargos efetivos e empregos publicos do estado de Minas Gerais. Desse modo,
€ preciso que a administracdo amplie suas preocupacdes em relacdo a esse instrumento,
buscando sempre aprimora-lo e moderniza-lo para que o certame se adeque as mudancas
gerenciais sofridas na Administracdo Publica ao longo dos anos. Logo, se no passado era

importante apenas realizar 0s concursos publicos para o provimento de cargos efetivos, hoje,
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tornou-se necessario que o Estado seja capaz de selecionar as pessoas mais aptas para
assumir as responsabilidades especificas dos cargos, identificando as habilidades e

competéncias exigidas por eles.

Ademais, levanta-se a hipétese de que um dos gargalos, no que se refere a prestacao
de modo insatisfatério de servicos publicos, pode estar relacionado as dificuldades
enfrentadas nos processos de recrutamento e selecéo de pessoal, os quais acabam por ndo
recrutar as pessoas que demonstrem ter perfil compativel e, sim, aqueles que acertam mais
guestdes na prova do concurso publico. Esse pressuposto esta relacionado com a industria
concurseiral, que serd melhor trabalhada nos capitulos seguintes. Por fim, ressalta-se que a
Administracdo Publica, ao selecionar um perfil pouco adequado para o cargo em questao,
amplia as chances das tarefas e atividades serem executadas de modo insatisfatorio e
aumenta o risco de fazer mal-uso do orgamento publico. Destaca-se, assim, que é preciso
gue o Estado busque selecionar os individuos mais aptos para determinadas fungfes e ndo

apenas ofertar as vagas.

Por conseguinte, dada a relevancia da gestéo estratégica de pessoas e do fato de que
a realidade social brasileira demanda dos operadores da area de Seguranca Publica cada vez
maiores niveis de humanizacdo do atendimento aos apenados, constitui-se como tema do
presente trabalho: um estudo sobre a adequag&o do concurso publico SEPLAG/ SEDS n°.
08/2013, para provimento de cargos de agentes de seguranca penitenciarios, ao perfil

profissional exigido pela Administracéo Publica de Minas Gerais.

A escolha por analisar a carreira de agente de seguranca penitenciario e o concurso
em questao se deu por diversos fatores. Entre eles pode-se citar as caracteristicas do certame
para esse cargo, o qual inclui muitas etapas, e as peculiaridades da carreira, quanto aos
aspectos do ambiente de trabalho e dos conflitos internos. Além disso, é relevante salientar a
importancia que tal carreira tem na garantia da ordem e da seguranga no interior dos
estabelecimentos penais, sendo a representacéo da justica e do Estado nesses locais. Por

fim, devido a essa relevancia dos agentes dentro do ambiente prisional, eventuais falhas no

1 O conceito de indUstria concurseira é apresentado por Fernando et al. (2014), na pesquisa realizada
em parceria da FGV Direito Rio e da UFF & chamada formulada pela SAL/MJ e pelo PNUD em torno
do seguinte tema: “processos de selegéo para a contratagdo de funcionarios publicos”. De acordo com
esse autor, tal expressdo é baseada na tautologia segundo a qual os certames recrutam 0s mais
habilidosos, competentes e aptos a fazé-los. Sendo assim, ao invés do Estado recrutar os profissionais
mais aptos para determinado cargo, acaba-se selecionando os “concurseiros”, aqueles que s6 se
interessam por decorar “a letra da lei”, ter por jurisprudéncia dominante a do tribunal que esta
recrutando, concordar com a corrente doutrinaria a que pertencem os membros da banca e seguir a
carreira cujo certame conseguir passar primeiro.
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recrutamento e selec¢ao destes profissionais pode acarretar em problemas de ordem social e
institucional, o que torna prioritario o debate acerca do aprimoramento dos processos

relacionados a selecdo, por meio de concursos publicos, desses profissionais.

Desse modo, o trabalho discutird questdes relacionadas aos concursos publicos,
especificamente para a carreira de agente de seguranca penitenciario, buscando responder a
seguinte questao: o concurso publico SEPLAG/SEDS n° 08/2013 para o cargo de agente de
seguranca penitenciario de Minas Gerais se demonstrou adequado ao perfil de profissional
apropriado exigido pela administracao publica de Minas Gerais e as atribui¢cdes previstas nas
legislacdes? Salienta-se, ainda, que existe pouca literatura a respeito do tema em questéo.
Dessa maneira, 0 presente estudo trara muitas contribui¢cdes a luz da questédo dos concursos

publicos, principalmente para a carreira de agente de seguranca penitenciario.

Destarte, foi estabelecido como objetivo geral do trabalho a analisar a adequacao dos
instrumentos de avaliagdo do certame SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013 ao perfil de profissional
exigido pela Administragcdo Publica de Minas Gerais e a legislagéo para o cargo de agente de
segurancga penitenciario. Para alcancar tal meta, foram estipulados os seguintes objetivos

especificos:

a) Analisar a carreira de agente de seguranga penitenciario em Minas Gerais pela 6tica
dos Sete Subsistemas de Recursos Humanos;

b) Apreciar o Edital de selecdo SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 de 06 de dezembro de 2013
para o cargo de agente de seguranca penitenciario no estado de Minas Gerais;

c) Verificar as percepgfes dos gerentes de Recursos Humanos em relacdo a qualidade
dos instrumentos de avaliagdo utilizados no concurso publico para adequada selecao
de profissionais e analisa-las de forma comparativa;

d) Analisar de forma comparativa as entrevistas feitas, no que se refere ao cargo de
agente de seguranca penitenciario, com as previsdes editalicias e legais a respeito da
carreira em questéo e com as caracteristicas da carreira;

e) Apurar a existéncia ou ndo de elementos da industria concurseira no concurso
SEPLAG/SEDS n°. 08/2013

O trabalho foi dividido em nove secfes, sendo esta introdugcéo a primeira delas. A
segunda secao conceitua 0 que sdo 0s agentes publicos, dando um maior destaque aos
servidores publicos, e detalha os regimes juridicos existentes e como eles se relacionam com
as diferentes categorias de servidores publicos. J& na terceira sec¢do, ha uma revisdo de
literatura sobre o recrutamento de pessoas no setor publico. Aborda-se 0s sete Subsistemas

de Recursos Humanos, dando um maior foco ao planejamento da forca de trabalho e ao
15



ingresso na Administracdo Publica. A sessdo quatro apresenta o principal instrumento de
ingresso no setor publico para os cargos e empregos publicos: o concurso publico. Assim,
nela sao discorridas sobre as definices, principios e histérico do certame, bem como sobre
a ideologia concurseira e os principais desafios e aprimoramentos do concurso publico. Na
guinta secao, por sua vez, ha a descricdo da metodologia utilizada na realizacdo da pesquisa,

em que foi evidenciado o tipo de pesquisa empregado.

Na sexta sessdo é caracterizado o sistema penitenciario de Minas Gerais, trazendo
um pouco do seu surgimento até a forma como ele é estruturado atualmente. Ja a sesséo
sete fara uma breve introducéo acerca do histérico e das legislacGes da carreira de agente de
seguranca penitenciario. Ademais, essa carreira serd analisada sob a Otica dos sete
Subsistemas de Recursos Humanos. Na sessado oito, por sua vez, serdo apresentados 0s
resultados obtidos por meio das entrevistas realizadas com gestoras de Recursos Humanos
da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo — SEPLAG e da Secretaria de Estado de
Defesa Social — SEDS. Por fim, na Ultima secéo, serdo apresentadas as consideragdes finais
do estudo.
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2 AGENTES PUBLICOS

O Estado, para realizar diversas atividades, servicos e obras para a populacao,
necessita de um robusto corpo de profissionais, com as mais variadas func¢des, formacdes e
vinculos. Nas organizacdes publicas, que sdo predominantemente prestadoras de servicos,
as pessoas tém grande importancia e papel central no desempenho das atividades, tendo em
vista que o setor publico possui utilizagéo intensiva dos recursos humanos (OLIVEIRA, 2009).
Dessa maneira, buscando diferenciar essa mao de obra, convencionou-se denominar 0s

recursos humanos que compde o setor publico de Agentes Publicos.

“Agente publico é toda pessoa fisica que presta servicos ao Estado e as pessoas
juridicas da Administracéo Indireta (autarquias, fundac¢des, empresas publicas e sociedades
de economia mista). ”. (DI PIETRO, 2013, p. 585). Meirelles (2005, p. 71), por sua vez, parece
ampliar a nog&do do conceito ao destacar a questdo da permanéncia ou ndo do individuo na
prestacdo do servico para o Estado: “sdo todas as pessoas incumbidas definitiva ou
transitoriamente, do exercicio de alguma funcao estatal’. José dos Santos Carvalho Filho
corrobora com essa visdo ao ressaltar em sua conceituagao a expressao “a qualquer titulo”:

Agentes publicos sdo todos aqueles que, a qualquer titulo, executam uma
funcdo pulblica como prepostos do Estado. S&o integrantes dos 6rgdos
publicos, cuja vontade é imputada & pessoa juridica. Compde, portanto, a

trilogia fundamental que d& o perfil da administracdo: 6rgéos, agentes e
fungdes. (CARVALHO FILHO, 2015, p. 18).

A partir do que foi apresentado, percebe-se a abrangéncia do sentido da expressao
agentes publicos, visto que envolve tanto aqueles servidores efetivos quanto os contratados
temporariamente. Além disso, esse conceito alcanca todos os agentes da Unido, dos Estados,
do Distrito Federal e dos Municipios, de qualquer dos Poderes dessas pessoas federativas,
das suas autarquias, das fundacgfes publicas e privadas, das empresas publicas, das
sociedades de economia mista, dos delegados de servigcos publicos e demais particulares
que atuem em colaboracdo com o Poder Publico. Ressalta-se que esses agentes
representam a vontade do Poder Publico, a qual é imputada ao Estado, porém, s6 pode se
fazer presente por meio de pessoas fisicas que atuam em seu nome. Para tal, o agente
publico é investido de necessaria parcela de poder publico para o desempenho de suas
atribuicdes, poder este que ha de ser utilizado normalmente pelos agentes, de acordo com
o que a lei Ihes confere. Dessa forma, é imprescindivel que 0s agentes cumpram com 0s
Principios Administrativos, tanto os expressos em Constituicdo, em seu artigo 37,
(legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia) quanto os implicitos

(supremacia do interesse publico, autotutela, indisponibilidade, continuidade dos servigos
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publicos, seguranca juridica, precaucdo). Ademais, 0s agentes devem cumprir com 0s

deveres dos administradores publicos, agindo sempre de maneira ética e transparente.

A Lei de Improbidade Administrativa, n°® 8.429/92, por meio do artigo 2°, buscou
normatizar o conceito de agentes publicos:

Art. 2° Reputa-se agente publico, para os efeitos desta lei, todo aquele que

exerce, ainda que transitoriamente ou sem remuneracdo, por eleicdo,

nomeacao, designacéo, contratacao ou qualquer outra forma de investidura ou

vinculo, mandato, cargo, emprego ou funcao nas entidades mencionadas no
artigo anterior. (Lei n°® 8.429, 1992, p. 1)

Entretanto, mesmo apds a conceituagdo estar contida em uma Lei, a ideia de agente
publico ainda é tratada de modo muito amplo. Por isso, faz-se necessério diferenciar a gama
de tipologias, as quais permitem classificar os agentes publicos. Na visdo de Bandeira de

Mello (2013), a qual se mostra bastante clara e abrangente, tem-se:

a) Agentes politicos;
b) Servidores publicos;
c) Particulares em colabora¢do com o Poder Publico.

Maria Sylvia Zanella Di Pietro (2013) inclui também os militares como um outro grupo
dentro das classificacbes de agentes publicos. Segundo a autora, até a Emenda
Constitucional n°18/98 os militares eram tratados como “servidores militares”. A partir dessa
Emenda, excluiu-se, em relacdo a eles, a denominacéo de servidores, o que significa ter de
incluir, na classificacdo apresentada, mais uma categoria de agente publico, ou seja, a dos
militares. Todavia, conceitualmente, nao ha distingdo entre os servidores civis e os militares,
a nao ser pelo regime juridico, parcialmente diverso, apesar das duas categorias abrangerem
pessoas fisicas vinculadas ao Estado por vinculo de natureza estatutaria. Por isso, s6 se
aplicam aos militares as normas referentes aos servidores publicos quando houver previséo
expressa. Dessa forma, os militares abrangem as pessoas fisicas que prestam servigos as
Forcas Armadas — Marinha, Exército e Aeronautica (art. 142, caput, e § 3°, da Constituicao)
— e as Policias Militares e Corpos de Bombeiros Militares dos Estados, Distrito Federal e
dos Territorios (art. 42), com vinculo estatutario sujeito a regime juridico préprio, mediante

remuneracgao paga pelos cofres publicos. (Di Pietro, 2013).

Além disso, Di Pietro (2013) coloca em pauta a dificuldade na conceituacao do termo
agente politico, afirmando n&o haver uniformidade de pensamento entre os doutrinadores.
Para Hely Lopes Meirelles (2005), agentes politicos sdo os componentes do Governo nos

seus primeiros escalbes, investidos em cargos, funcdes, mandatos ou comissdes, por
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nomeacao, eleicdo, designacao ou delegacao para o exercicio de atribuicbes constitucionais.
Assim, estao inclusos nessa categoria tanto os Chefes do Poder Executivo federal, estadual
e municipal, eleitos e legitimados pelo voto popular, quanto seus auxiliares diretos (Ministros
e Secretarios) e os membros que compde o Poder Legislativo, a Magistratura, Ministério
Pudblico, Tribunais de Contas, representantes diplomaticos e demais autoridades que atuem
com independéncia funcional no desempenho das atribuicbes governamentais, judiciais ou
gquase judiciais, estranhas ao quadro do funcionalismo estatutario. Bergue (2010) também

compartilha dessa mesma viséo, afirmando que:

Os agentes politicos sdo os componentes do governo em seus primeiros
escaldes, podendo-se citar como exemplos os Chefes de Executivo
(presidente, governador e prefeito) e seus imediatos (ministros e secretarios);
membros das corporacdes legislativas (senadores, deputados e vereadores);
membros do Judiciario (ministros, juizes e desembargadores), do Ministério
Pablico (promotores e procuradores de justica), do Tribunal de Contas
(ministros, conselheiros e auditores substitutos. (BERGUE, 2010, p. 20).

Mello (2013), por sua vez, adota um conceito mais restrito:

Agentes Politicos séo os titulares de cargos estruturais a organizagao politica
do Pais, ou seja, sdo os ocupantes dos cargos que compde o arcabougo
constitucional do Estado e, portanto, o esquema fundamental do poder. Sua
funcdo é a de formadores da vontade superior do Estado. (MELLO, 2013, p.
248)

Assim, para o autor, devem ser considerados agentes politicos apenas aqueles cargos
cuja forma de investidura € a eleicdo - Presidente da Republica, Governadores, Prefeitos,
Senadores, Deputados Estaduais e Federais e os Vereadores - e seus respectivos auxiliares
imediatos: Ministros e Secretarios das diversas pastas, cuja forma de ingresso é mediante a
livre escolha do Chefe do Executivo e a de provisdo em cargo publico se d4 mediante

nomeacao.

Na perspectiva de Di Pietro (2013), a ultima classificagdo é a preferivel, visto que a
ideia de agente politico esta ligada indissociavelmente a de governo e a de fungéo publica,
a primeira dando ideia de 6rgdo e a segunda de atividade. Por fim, ela reitera que séao,
portanto, agentes politicos, aqueles que exercem tipicas atividades de governo e exercem

mandato, para o qual sdo eleitos.

O conceito de particulares em colaboracdo com o Poder Publico, por sua vez,
abrange pessoas fisicas que prestam servigos ao Estado, sem vinculo empregaticio, com
ou sem remuneracao. Segundo Carvalho Filho (2015), como informa o proprio nome, tais

agentes, embora sejam particulares, executam certas funcdes especiais que podem se
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gualificar como publicas, sempre como resultado do vinculo juridico que os prende ao

Estado. Assim, pode-se citar como exemplos:

a) Delegacdo: situagdo que ocorre com 0s empregados das empresas concessionarias
e permissiondarias de servigcos publicos, como os leiloeiros, tradutores e intérpretes
publicos, os quais, apesar da auséncia do vinculo empregaticio, sao fiscalizados pelo
Poder Publico. Logo, a remuneracao que recebem néo é paga pelos cofres publicos,
mas pelos terceiros usuarios do servico. (DI PIETRO, 2013).

b) Requisicdo, nomeacao ou designac¢ao para o exercicio de funcdes relevantes, como é
0 caso dos jurados convocados para servico eleitoral. Esses ndao tém vinculo
empregaticio e ndo recebem remuneragéo.

c) Gestores do negocio: espontaneamente assumem determinada fungé@o publica em

momento de emergéncia, como epidemia, incéndio, enchente, etc. (DI PIETRO, 2013).

Apos essa breve introducdo acerca dos agentes publicos, dar-se-4 um maior enfoque
aos servidores publicos, uma vez que o agente de seguranca penitenciario, principal objeto
de estudo desse trabalho, est4d abarcado dentro dessa categoria. Entretanto, é muito

importante que haja entendimento do robusto corpo de profissionais que compde o Estado.

2.1 Servidores publicos

Os servidores publicos “sao pessoas prestadoras de servigo ao ente estatal, com
guem mantém um vinculo laboral, de onde decorre a correspondente remuneragédo paga aos
cofres publicos". (BERGUE, 2010, p. 20). Na visdo de Carvalho Filho (2015), servidores
publicos sdo todos os agentes que, exercendo com carater de permanéncia uma funcéo
publica em decorréncia de relacdo de trabalho, integram o quadro funcional das pessoas
federativas, das autarquias e das fundagfes publicas de natureza autarquica. Eles podem ser

classificados em trés subgrupos:

a) Servidores estatutarios;
b) Empregados publicos;

c) Servidores temporarios.

Os servidores estatutarios sao aqueles sujeitos ao regime estatutario e ocupantes de
cargos publicos. Tais servidores publicos estatutarios possuem uma relacdo juridica de
trabalho disciplinada por diplomas legais especificos, denominados de estatutos, aonde estéao

previstas todas as regras que incidem sobre a relacdo juridica, direitos e deveres dos
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servidores e do Estado. Os estatutos sdo modificAveis unilateralmente pelo Estado, desde
que respeitados os direitos ja adquiridos. Para Minas Gerais a lei que dispde sobre o Estatuto
dos Funcionéarios Publicos Civis é a Lei 869, de 05 de setembro de 1952. De acordo com essa

legislacao:

Art. 2° - Funcionario publico é a pessoa legalmente investida em cargo publico.

Art. 3° - Cargo publico, para os efeitos deste estatuto, € o criado por lei em
namero certo, com a denominacao propria e pago pelos cofres do Estado. (Lei
n° 869, 1952, p. 1)

Desse modo, a relacé@o estatutaria ndo tem natureza contratual. Uma vez nomeados,
o0s servidores ingressam numa relagéo juridica previamente definida, a qual se submetem com
a posse. Sendo assim, ndo ha possibilidade de qualquer modificacdo das normas vigentes
por meio de contrato, ainda que com a concordancia da Administracéo e do servidor, porque
se tratam de normas de ordem publica, cogentes, ndo derrogaveis pelas partes. (DI PIETRO,
2013).

Como ja dito anteriormente, os servidores estatutarios sdo aqueles que possuem um

cargo publico.
Cargo publico é o lugar dentro da organizagdo funcional da Administragéo
Direta e de suas autarquias e fundacdes publicas que, ocupado por servidor

publico, tem funcdes especificas e remuneracédo fixadas em lei ou diploma a
ela equivalente. (CARVALHO FILHO, 2015, p. 633).

Ja Mello (2013), parece adotar uma visdo mais ampla sobre a questdo. Para ele, sdo as mais
simples e indivisiveis unidades de competéncia a serem expressadas por um agente,
previstas em ndmero certo, com denominacdo propria, criadas por lei, que define suas
atribuicdes e fixa o padrdo de vencimento ou remuneragdo. Dentro da categoria de cargos
publicos existe a distingdo entre os cargos vitalicios, de provimento efetivo e de provimento

em comissao.

Os cargos vitalicios sao aqueles que oferecem a maior garantia de permanéncia a
Sseus ocupantes. Somente por meio de processo judicial, como regra, podem os titulares
perder seus cargos (art. 95, | CF). Os cargos de provimento efetivo sdo aqueles que se
revestem de carater de permanéncia e que proporcionam seguranca a seus titulares apos os
mesmos adquirirem estabilidade? (CARVALHO FILHO, 2015). As atribuicdes gerais dos

cargos de provimento efetivo sdo instituidas por lei, podendo haver regulamentacdo de

2 A Constituigdo Federal de 1988 definiu no art. 41 que “séo estaveis apoés trés anos de efetivo exercicio
os servidores nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico”. (Redagao
dada pela Emenda Constitucional n°® 19, de 1998)
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atribuicdes especificas por decreto. Ademais, a Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil ainda ressalta em seu artigo 37, inciso Il, que o ingresso nos cargos de provimento

efetivo depende de aprovacao prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos

Os cargos de provimento em comissdao, também conhecidos como cargos
comissionados, segundo Carvalho Filho (2015), sdo de ocupagéo transitoria e destinam-se a
chefia, direcdo e assessoramento, conforme expressa previsao do artigo 37, inciso V, da
CR/88.

Art. 37. A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia
e, também, ao seguinte:

V - as funcBes de confianca, exercidas exclusivamente por servidores
ocupantes de cargo efetivo, e 0s cargos em comissao, a serem preenchidos
por servidores de carreira nos casos, condicdes e percentuais minimos
previstos em lei, destinam-se apenas as atribuicdes de direcdo, chefia e
assessoramento. (BRASIL, 1988, grifo nosso)

Desse modo, seus titulares sdo nomeados em fungéo da relagdo de confianca que existe
entre eles e a autoridade nomeante. Portanto, a natureza desses cargos impede que seus
titulares adquiram estabilidade. Desse modo, como a nomeagdo dispensa aprovagdo em
concurso publico, sua exoneracao é despida de qualquer formalidade especial, ficando a
critério da autoridade nomeante (CARVALHO FILHO, 2015).

Por sua vez, a categoria de empregados publicos, chamados também de servidores
publicos trabalhistas ou celetistas sdo aqueles contratados sob o regime da legislacédo
trabalhista e ocupantes de emprego publico. Dessa forma, a relacdo estabelecida entre eles
e a Administracdo Publica é de natureza contratual. Seu regime basico, portanto, € 0 mesmo
gue se aplica a relacdo de emprego no campo privado, com as excecoes, € l6gico, pertinentes
a posicao especial de uma das partes — o Poder Publico. (CARVALHO FILHO, 2015). Ainda
de acordo com este autor, o regime trabalhista é caracterizado pela unicidade normativa, ja
gue suas normas reguladoras se encontram todas em um Unico diploma legal, a Consolidacéo
das Leis Trabalhistas — CLT. Di Pietro também adverte para essa questao:

Embora sujeitos a Consolidagdo das Leis do Trabalho, essa categoria se
submete a todas as normas constitucionais referentes a requisitos para a

investidura, acumulacdo de cargos, vencimentos, entre outras previstas no
Capitulo VII, do Titulo Ill, da Constituicdo. (DI PIETRO, 2013, p. 588).

Assim, os servidores das empresas publicas, das sociedades de economia mista e das
fundacdes privadas que se caracterizarem como exploradoras de atividades econdmicas

devem ser regidos pela legislagdo trabalhista. Essa é uma exigéncia constitucional, prevista
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no artigo 173, 8 1° da CF/88. Ja para as demais pessoas juridicas de direito privado, aplica-

se o0 regime celetista por ser o mais adequado a sua natureza.

Logo, conforme foi possivel perceber, o que distingue o emprego publico do cargo
publico é o tipo de vinculo que liga o servidor ao Estado. O empregado publico tem vinculo
contratual sob a regéncia da CLT, enquanto o ocupante de cargo publico tem vinculo

estatutario, regido pelo Estatuto dos Servidores Publicos.

Por fim, tém-se os servidores temporarios 0s quais, segundo Carvalho Filho (2015), se
configuram como um agrupamento excepcional dentro da categoria geral dos servidores
publicos. Isso porque os contratados temporarios exercem fungcées em carater temporario,
mediante um regime juridico especial, a ser disciplinado em lei de cada unidade da federacao.
Na definicdo legal geral, as contratacdes temporarias sdo aquelas que objetivam atender a
uma necessidade temporaria de excepcional interesse publico, estando prevista no inciso 1X,
do artigo 37, da Constituicdo Federal de 1988, n&do exigindo, necessariamente, concurso
publico (SILVA et al.,, 2012). Em Minas Gerais, as contratacbes temporarias foram
regulamentadas pela Lei n°® 18.185 de junho 2009 e pelo Decreto Estadual n°. 45.155 de
agosto de 2009. Essa lei, no paragrafo tnico do artigo 1° e nos artigos 2° e 3°, discorre sobre
guais séo as situacdes que podem ser classificadas como de excepcional interesse publico e

como deve se dar a contratagéo Nnesses casos:

Art. 1° — Para atender a necessidade temporaria de excepcional interesse
publico, os 6rgaos da administragédo direta do Poder Executivo, suas autarquias
e fundacbes poderdo efetuar contratacdo de pessoal por tempo determinado,
nos termos do inciso IX do art. 37 da Constituicdo da Republica, nas condi¢cdes
€ NOos prazos previstos nesta Lei.

Paragrafo Unico. Para fins da contratacdo a que se refere o caput, entende-se
como de excepcional interesse publico a situacao transitéria que demande
urgéncia narealizacdo ou na manutencao de servi¢co publico essencial ou
aquela em que a transitoriedade e a excepcionalidade do evento nao
justifiguem a criacdo de quadro efetivo.

Art. 2° Consideram-se hipéteses de necessidade temporéria de excepcional
interesse publico, para fins de contratacdo temporéria nos termos desta Lei:

(.)

V - nimero de servidores efetivos insuficiente para a continuidade dos
servigos publicos essenciais, desde que ndo haja candidatos aprovados
em concurso publico aptos a nomeacéo, ficando a duragdo dos contratos
limitada ao provimento dos cargos mediante concurso publico
subsequente; e

(..)

Art. 3° O recrutamento do pessoal a ser contratado nos termos desta Lei sera
feito na forma de regulamento, mediante processo seletivo simplificado,
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sujeito a ampla divulgacdo prévia, inclusive no érgao oficial de imprensa do
Estado. (Lei n°® 18.185, 2009, p. 1, grifo nosso)

Desse modo, observa-se que a Lei, apesar de especificar que a contratagdo se dara
por processo seletivo simplificado, deixa diversas brechas ao ndo explicar como deve ser a
forma desse processo. Para Alexandrino e Paulo (2007), esta seria mais uma possibilidade
de excecao a regra do concurso publico para ingresso no servigo publico, visto que, apesar
de a Constituicdo nao ter definido o que seria esse “processo seletivo publico”, sem duvida,
para os autores, este nao equivalia ao concurso de provas ou de provas e titulos - o que talvez
indique a intencdo de um mecanismo menos complexo que o concurso publico. A visdo de

Mello sobre o assunto também corrobora com esse ponto de vista:

Ninguém sabe exatamente o que seja ,processo seletivo publico®. Esta
expressdo surgiu para designar, no passado, o concurso efetuado para
admissao a empregos (isto €, quando se tratava de cargos a serem providos).
Hoje, como se viu, a Constituicdo exige concurso publico tanto para cargos
quanto para empregos. Tais procedimentos eram mais céleres, menos
burocratizados que 0 costumeiro nos concursos publicos, mas é impossivel
precisar com rigor quais as diferengas, em relacao a eles, suscetiveis de serem
aceitas sem burla ao principio da impessoalidade. (MELLO, 2013, p. 285)

Além disso, uma questdo ainda mais preocupante é que, ndo raro, observa-se casos
em que a contratacdo temporaria se transforma em uma abertura para a nao realizacdo do
concurso publico e de um real planejamento da forca de trabalho, contrariando a vedacgéo de
servidores temporarios para o exercicio de fungcdes permanentes. Durante o desenvolvimento
desse estudo de caso, sera abordado que a Secretaria de Estado de Defesa Social, no
periodo de 2012 e em outros periodos, langcou mao das contratagcbes temporarias sob
argumentos, que, no cerne, se configuram como brechas a realizacéo dos certames®. Essa
atitude contraria um dos principios bésicos da contratagéo temporéria, defendido por Meirelles
(2012, p. 500), o qual afirma que "é imprescindivel que o servigo se revista do carater da
temporariedade, o que afasta aqueles que devem ser destinados aos cargos efetivos”. Dessa
maneira, sera coletada a opinido dos gestores de Recursos Humanos a respeito da

contratag@o temporaria dos agentes de segurancga penitenciarios.

Por fim, conforme explica Silva et al. (2012), apesar da existéncia dos vinculos até
entdo mencionados, diversas vezes a Administracao precisa de profissionais especializados
para execucdo de atividades especificas que ndo se inserem no rol de atribuicdes
desempenhadas por titulares de cargos efetivos, comissionados, empregados publicos ou

contratados temporariamente. Assim, emergem os prestadores de servigos terceirizados,

3 Esse tema sera retomado mais detalhadamente no capitulo que tratard sobre o contexto da seguranga
publica e da Secretaria de Estado de Defesa Social em Minas Gerais.
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pertencentes a instituicdes contratadas por meio de procedimento licitatério instituido pela Lei

Federal n® 8.666/93, para execucao de atividades ou projetos previamente definidos. Nesse

caso, a relacdo de emprego € estabelecida entre o trabalhador e a empresa prestadora de

servicos, e ndo diretamente com o Estado. Ainda sobre os terceirizados, Resende (2014)

explica que:

Desde o Decreto-Lei n°® 200, de 1967, é incentivada a terceirizacdo de
atividades de apoio (executivas) da Administracdo. Logo, trata-se de
terceirizacéo de atividades- meio. A previséo legal consta do art. 10 do Decreto-
Lei n°® 200/1967:

Art. 10. A execucdo das atividades da Administracdo Federal devera ser
amplamente descentralizada. (...)

§ 7° Para melhor desincumbir-se das tarefas de planejamento, coordenacéo,
supervisao e controle e com o objetivo de impedir o crescimento desmesurado
da maquina administrativa, a Administracdo procurard desobrigar-se da
realizacdo material de tarefas executivas, recorrendo, sempre que possivel, a
execucdo indireta, mediante contrato, desde que exista, na &rea, iniciativa
privada suficientemente desenvolvida e capacitada a desempenhar os
encargos de execucao.

Logo, conclui-se que a forca de trabalho do setor publico € composta, em geral, por

profissionais exercendo cargos de provimento efetivo, cargos de provimento em comisséo,

empregos publicos, contratacdes por tempo determinado e particulares em colaboracdo com

o Poder Publico (prestadores de servigos). A figura seguinte retrata de forma resumida toda

essa mao de obra;
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Figura 1: Vinculos existentes no setor publico
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Fonte: SILVA etal., p. 9

O presente trabalho se debrucard, na se¢do do estudo de caso, sobre as questdes
referentes aos cargos efetivos, com foco Unico na carreira de agente de seguranca
penitenciario. No entanto, serd preciso compreender como a questdo das inumeras
contratacdes temporérias realizadas anteriormente ao ano de 2012 afetou o planejamento da
forca de trabalho, que culminou na realizagdo dos concursos publicos de agosto de 2012 e de
dezembro de 2013. Ademais, na proxima secdo, serdo detalhados os regimes juridicos

existentes e como eles se relacionam com as diferentes categorias de servidores publicos.

2.2 Regimes Juridicos

A importancia de compreender os regimes juridicos esta no fato de que é a partir deles
gue todas as relacdes juridicas serdo reguladas, ou seja, ele determina o modus operandi
entre o Estado e a sua forga de trabalho. Segundo, Carvalho Filho (2015, p. 620) “Regime
Juridico é o conjunto de regras de direito que regulam determinada relacéo juridica. Do regime
juridico se originam diversos direitos e deveres para os servidores publicos”. A seguir, dar-se-
a destaque ao Regime Juridico Estatutario, uma vez que é esse o0 regime ao qual os agentes
de seguranca penitencidrios efetivos estdo submetidos. Porém, apenas para

contextualizacdo, serdo explicados os outros tipos de regime.

O Regime Estatutario é a relagdo juridica que se caracteriza a partir de um conjunto

de regras que regulam a relacao laboral entre o servidor estatutério e a Administragéo Publica.
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(CARVALHO, 2015). Desse modo, tal regime é marcado principalmente por um Estatuto, em
forma de Lei. Assim, todo o ente da federacao, que adote o regime estatutario para 0os seus
servidores, deve ter lei estatutaria para que possa identificar a disciplina da relacéo juridica
funcional entre as partes. E importante ressaltar que a relagéo estatutaria se caracteriza pela
pluralidade normativa. Sendo assim, ha estatutos funcionais federal, estaduais, distritais e
municipais, cada um deles autbnomo em relacdo aos demais. Contudo, em alguns casos, 0
municipio acaba adotando o estatuto do préprio estado para os servidores municipais. Se
assim for, a adocao do regime deve ter sido autorizada em lei municipal, considerando-se que
esta, em Ultima instancia, repetiu todas as normas da lei estatutaria do correspondente estado.
(CARVALHO FILHO, 2015). Por fim, cabe salientar que todos os servidores de um mesmo
estado, por exemplo o de Minas Gerais, estdo submetidos ao mesmo estatuto, o Estatuto dos
Servidores do Estado de Minas Gerais.

Para além do estatuto, ha outras regras de carater organizacional que podem estar
previstas em atos administrativos, como decretos, portarias, circulares, etc. Todavia, as regras
basicas devem ser de natureza legal. Ademais, € valido realcar que o Estatuto se submete
aos mandamentos contidos na Constituicdo Federal. Dessa maneira, pode-se afirmar que, na
visdo de Carvalho Filho (2015), para o regime estatutdrio ha um regime constitucional
superior, um regime legal contendo a disciplina basica sobre a matéria e um regime
administrativo de carater organizacional. Di Pietro (2013), corrobora com essa visao e ainda
defende que além da pluralidade normativa, tal regime também apresenta como caracteristica
marcante o fato de que a natureza desse vinculo entre o servidor publico estatutério e o
Estado ndo é de natureza contratual, mas, sim, de direito publico, na medida em que inexiste
contrato entre o Poder Publico e o servidor estatutario®. Assim, de acordo com Carvalho Filho
(2015), nesse tipo de relacéo juridica ndo contratual, a conjugagéo de vontades que conduz

a execugdo da fungdo publica leva em conta outros fatores tipicamente de direito publico,

4 Apesar de grande parte dos autores entenderem que o0 Regime Estatutario € o mais adequado para
regular a relagdo entre Estado e os servidores publicos, Luisa Cristina Pinto e Netto acredita que o
vinculo unilateral estatutario é inadequado e insuficiente como modelo de disciplina para a funcao
publica. O principal argumento utilizado pela autora é que o Regime Estatutario, o qual coloca o Estado
como a Unica parte detentora do poder, esta em desacordo com a configuragdo democratica do Estado
brasileiro. “O componente democratico, presente no caso brasileiro por imposi¢cdo constitucional
expressa, aponta contrariamente a um modelo estatutario em que normas que regem a relacdo entre
agente-Estado séo totalmente determinadas pelo Estado, seja por meio de leis, seja por meio de atos
normativos infra legais, sem que se abra a possibilidade de participacdo dos agentes. A disciplina entre
o vinculo agente-Estado n&do deve ser determinada, em sua integralidade, unilateralmente; seu
regramento deve resultar em acordo voluntario das vontades das partes e ndo da imposi¢cdo de uma
delas a outra. ”. (NETTO, 2005, p. 121). Por fim, a autora conclui que da mesma forma que os
administrados devem ser vistos como cidaddos e ndo como objeto do poder, os agentes publicos
também devem ser vistos como cidadaos e trabalhadores com direitos em face da Administracéo. Logo,
no Estado Democratico de Direito, a via mais adequada seria a contratualizacdo da fungdo publica.
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como o provimento do cargo, a nomeacao, a posse e outros do género. Esses outros fatores
serdo trabalhados no préximo capitulo, o qual tratar4 do planejamento da forca de trabalho e

da provisdo de mao de obra no servico publico.

J& o Regime Trabalhista, para Carvalho Filho (2015) é aquele constituido das normas
que regulam a relagdo juridica entre o Estado e seu servidor trabalhista. Tal regime também
possui duas caracteristicas, que se contrapdem as caracteristicas do Regime Estatutario:
unicidade normativa e relacdo juridica de natureza contratual. A primeira diz respeito ao fato
de o conjunto integral das normas reguladoras encontrar-se em um Unico diploma legal ja
citado — a Consolidacéo das Leis do Trabalho - CLT. O Estado atua como simples empregador, na
mesma posicao, pois, dos empregadores de modo geral. A segunda implica na celebragéo
entre o Estado e seu servidor trabalhista de um efetivo contrato de trabalho com formas muito
semelhantes as usadas para a disciplina das relagbes gerais entre capital e trabalho
(CARVALHO FILHO, 2015). Ademais, ressalta-se que esse regime também é usado no caso
dos empregados publicos, nas relagdes entre a Administracao Publica e o respectivo servidor.
A diferenca é que, nesse caso, ele passa a se chamar Regime de Emprego Publico.

O Regime Especial, por sua vez, visa disciplinar uma categoria especifica de

servidores: os servidores temporarios. Dessa forma, ele deve atender a trés pressupostos:

1) Determinabilidade temporal da contratacdo: os contratos firmados com esses
servidores devem ter sempre prazo determinado;

2) Temporariedade da fungéo: os servicos prestados por esses servidores devem ter
necessidade temporaria.

3) Excepcionalidade do interesse publico. Assim, esse regime sé deve ser usado em
situacdes excepcionais, previstas na Constituicdo, e ndo em situagfes administrativas

comuns.

Sobre esse regime, Carvalho Filho (2015), ressalta que:

Lamentavelmente, algumas Administracdes, insensiveis (para dizer o minimo)
ao citado pressuposto, tentam fazer contratacdes temporéarias para funcées
permanentes, em flagrante tentativa de fraudar a regra constitucional. Tal
conduta, além de dissimular a legalidade do objetivo, ndo poder ter outro
elemento mobilizar sendo o de favorecer a alguns apaniguados para
ingressarem no servico publico sem concurso, 0 que caracteriza inegavel
desvio de finalidade. (CARVALHO FILHO, 2015, p. 629).

Por fim, convém tratar sobre o Regime Juridico Unico. Inicialmente, a Constituicio de
1988 previu, na sua redacdo originaria, regime juridico Unico para os servidores da

Administracdo Direta, Autarquias e Fundagfes Publicas. Porém, a partir da EC 19/98, a
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exigéncia deixou de existir, podendo cada esfera de governo instituir o regime estatutario ou

contratual, além de que poderia conviver os dois regimes na mesma entidade ou ho mesmo

orgao.
Com a exclusdo da norma constitucional do regime juridico Unico, cada esfera
de governo ficou com liberdade para adotar regimes juridicos diversificados,
seja 0 estatutario, seja o0 contratual, ressalvadas aquelas carreiras
institucionalizadas em que a prépria Constituicdo impde, implicitamente, o
regime estatutario, uma vez que exige que seus integrantes ocupem cargos
organizados em carreira (...), além de outros cargos efetivos, cujos ocupantes
exercam atribuicbes que o legislador venha a definir como “atividades
exclusivas de Estado”, conforme previsto no artigo 247 da Constituicao,

acrescido pelo artigo 32 da Emenda Constitucional n® 19/98. (DI PIETRO, 2013,
p. 596)

Entretanto, em agosto de 2007, o STF decidiu, por meio da ADI 2.135/DF, suspender

a vigéncia do artigo 39, caput, da CF, em sua redacdo dada pela EC n°® 19/98. Assim, em
decorréncia dessa deciséo, voltou a aplicar-se a redagao original do artigo 39:

Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios instituirdo, no &mbito de

sua competéncia, regime juridico Unico e planos de carreira para os servidores

da administracdo publica direta, das autarquias e das fundacgbes publicas.
(BRASIL, 1998).

Dessa forma, conforme resume Alexandre e De Deus (2015), com o restabelecimento
da redacéo originaria do caput do art. 39 da CF/1988 (ADI 2135 MC/DF), nas pessoas de
Direito Publico (Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios) e em suas autarquias e
fundacGes publicas de direito publico, o regime a ser adotado é o estatutario®. Porém, nos
entes que, anteriormente a concessdo da medida cautelar supracitada, houve a admissao de
profissionais no regime de emprego publico, existe a possibilidade de convivéncia entre o
regime estatutario e o celetista, uma vez que o STF n&o adotou efeitos retroativos em sua
decisdo. Ja nas pessoas de Direito Privado da Administracdo Indireta (empresas publicas,
sociedades de economia mista e fundacdes publicas de direito privado) s6 se admite a
subsisténcia de empregados publicos. Por fim, é necessario apontar uma ultima observagéo
de Carvalho Filho (2015, p. 632): “a unicidade de regime juridico alcanga tdo somente os
servidores permanentes. Para os servidores tempordrios, continua subsistente o regime

especial, como previsto no art. 37, IX, da CF”.

Apds o que foi exposto, verifica-se que a compreensdo das diferencas entre esses

regimes € muito importante, uma vez que esses conjuntos de regras de direito subsidiam o

5 E importante mencionar que existem varias outras correntes que entendem de modo diverso. Carvalho
Filho (2015), por exemplo, afirma que o ente pode escolher adotar tanto o Regime Estatutario quanto
o Celetista. Bandeira de Mello (2013), por sua vez, defende que se deve adotar o Regime Estatutario
nas atividades mais relevantes e Regime Celetista nas atividades materiais subalternas.
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planejamento da forca de trabalho, na medida em que preveem o arcabou¢o normativo para
cada composicdo da mao de obra. Ademais, o conhecimento acerca de cada tipo de agente
publico, visa uma provisdo mais assertiva e legal dos recursos humanos, levando em conta o
vinculo profissional e as caracteristicas das atividades a serem desempenhadas. Assim, é
fundamental que casos de contratacdes temporarias sejam regidos por Regimes Especiais e

funcdes permanentes sejam executadas por uma mao de obra efetiva.

Optou-se, nesse primeiro capitulo, por trabalhar a questdo da forca de trabalho no
setor publico sob a lente majoritaria do Direito. Dessa maneira, o préximo capitulo trabalhara
essa tematica sob a 6tica da area de Gestao de Pessoas, tratando do recrutamento e selecao.
Ressalta-se que essa divisdo ocorreu apenas para fins didaticos, com o intuito de facilitar o
entendimento. Entretanto, é importante ter clareza de que a realidade é uma sé, que desafia
interfaces juridicas e de gestdo de pessoas. Diante dessa realidade tdo complexa, 0 uso
dessas interfaces se apresenta necessario. Assim, o intuito de conjugar esses dois campos
do conhecimento € compreender o processo de entrada no Estado em sua totalidade,
aproximando e colocando esses dois ramos do conhecimento cientifico para dialogarem, visto
que, na administracdo publica, grande parte das acdes relativas a recursos humanos devem

estar ancoradas em legislagdes.

30



3 RECRUTAMENTO E SELEGCAO NO SETOR PUBLICO

Nessa secdo serdo abordados os subsistemas® de Recursos Humanos, com destaque
para o Subsistema de Planejamento da Forca de Trabalho. Ademais, serdo trabalhados os
conceitos e definices de recrutamento e sele¢do, na esfera do setor publico. Com isso,
espera-se compreender todo o processo de Gestado de Pessoas no Estado e, principalmente,

0 ingresso na Administracdo Publica.

3.1 Planejamento da forca de trabalho

De acordo com Bergue (2010), a gestdo de pessoas no setor publico pode ser definida

como:

O esforco orientado para o suprimento, a manutencéo e o desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condigbes do ambiente
em que se inserem. (...). Nesse contexto, a gestdo de pessoas envolve um
conjunto de agdes preliminares de planejamento das necessidades mutuas
entre a organizacdo e as pessoas, 0 arranjo dos recursos necessarios a
satisfacdo dessas necessidades, seguido dos esforcos de direcdo desse
conjunto, orientados pelo vetor resultante do produto dos objetivos
institucionais e individuais, constantemente balizado pelo cotejo entre o
desempenho efetivo e previsto com vistas as corre¢des de curso do processo.
(BERGUE, 2010, p. 18)

Desse modo, percebe-se que o0 processo de gestdo de pessoas no servigo publico se inicia
com o suprimento de recursos humanos necessarios, observando dois aspectos: os ditames
constitucionais e legais e as necessidades da organizacdo, sempre em conformidade com o
ambiente no qual ela esta inserida. Assim, é fundamental que o processo de gestdo e de
suprimento estejam em concordancia com o planejamento da for¢ca de trabalho, uma vez que
essa atividade, a qual integra o ciclo administrativo, é indissociavel de qualquer pratica de

gestao de recursos humanos.

6 Chiavenato (2010) define sistema como um conjunto de elementos interdependentes que mantém
uma interacdo devido aos seus objetivos comuns que formam um todo. Assim, cada um dos elementos
correspondentes comporta-se, por sua vez, Como um novo sistema, também chamado subsistema,
gerando resultados maiores do que o resultado que as unidades poderiam ter se funcionassem
independentemente. Dessa maneira, 0s subsistemas de Recursos Humanos seriam unidades que
compde o Sistema de Gestdo de Pessoas. Longo (2007) entende que existem 7 subsistemas: 1)
Planejamento de Recursos Humanos; 2) Organizacdo do Trabalho; 3) Gestdo do Emprego; 4) Gestéo
do Desempenho; 5) Gestdo da Compensacdo; 6) Gestdo do Desenvolvimento e 7) Gestdo das
Relacdes Humanas e Sociais.
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Em um contexto no qual os recursos humanos sédo pensados de forma cada vez mais
estratégica, € essencial compreender o0s varios subsistemas que compde a gestao de pessoas
contemporanea e como eles se relacionam entre si, buscando sempre desenvolver os
individuos que formam a organizacdo e, consequentemente, agregar valor para ela. Longo
(2007) apresenta a gestao de recursos humanos integrada por sete subsistemas interligados,
sdo eles: planejamento de recursos humanos, organizacao do trabalho, gestdo de emprego,
gestdo do desempenho, gestdo da compensacdo, gestdo do desenvolvimento e, por fim,
gestado das relagbes humanas e sociais. A figura abaixo sintetiza os subsistemas de gestdo
de pessoas citados.

Figura 2: Subsistemas da gestéo de recursos humanos

ESTRATEGIA

Planejamento
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Gestao das relagdes humanas e sociais
Clima laboral Relacgbes de trabalho Politicas Sociais

Fonte: Longo, 2007, p. 98.

O planejamento da forca de trabalho esta inserido no subsistema de planejamento de
recursos humanos. Segundo Longo (2007), o subsistema de planejamento de recursos
humanos tem como objetivo facilitar a disponibilidade de pessoas que a organizagao
necessita. Além disso, ele visa avaliar as necessidades futuras de recursos humanos segundo

0S seguintes aspectos: quantitativo, perfil e composicéo.

O planejamento pode ser definido, de forma sintética, como o esfor¢o de antecipacao
de cenarios e estabelecimento dos correspondentes objetivos organizacionais (BERGUE,

2010). Na visdo desse autor, o processo de planejamento, de um modo geral, deve estar
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intrinsicamente ligado ao planejamento da forca de trabalho, dado que os recursos humanos
Sa0 0S agentes responsaveis por realizar e comandar todas as atividades das organizacdes,
levando-as a alcancarem seus objetivos e metas. Portanto, pode-se inferir que o planejamento
da forca de trabalho deve acompanhar o planejamento estratégico da organizacao e prever
mudancas na mao de obra, relativas as alteracdes dos objetivos principais. Assim, a diretriz
central de planejamento da forca de trabalho deve ser capaz de integrar o perfil de agente
publico desejado (levando em conta seus vinculos e regimes) e a quantidade de pessoas

necessarias por area ou processo, visando sempre o alcance dos resultados esperados.

Corroborando com essa ideia, Komatsu (2013) afirma que o sucesso das organizacbes
publicas e privadas esta cada vez mais associado a capacidade destas de prever sua
demanda por recursos humanos e a efetividade no atendimento a essa necessidade. O capital
humano é um recurso crucial para o desempenho das organiza¢gbes, ndo podendo ser
analisado somente sob o prisma quantitativo. Ademais, de acordo com Schikmann (2010), o
planejamento de recursos humanos consiste no estabelecimento de estratégias e acdes com
0 objetivo de providenciar o suprimento dessas necessidades de pessoal, vinculadas aos
objetivos e metas organizacionais, integradas ao seu planejamento estratégico, associadas
as disponibilidades orgamentarias e em consonancia com as exigéncias legais. Logo, nota-se
que o processo de Planejamento da Forca de Trabalho no caso do setor publico deve
necessariamente abarcar e se atentar a quatro dimensdes: 1) os objetivos gerais da
organizacdo; 2) as demandas qualitativas e quantitativas de pessoal; 3) as previsdes
orcamentarias e os limites constitucionais previstos para esse tipo de despesa e 4) os

dispositivos previstos em Lei.

Esta autora também presume o envolvimento da alta dire¢cdo e dos varios niveis
gerenciais no PFT, além de representantes de todos os setores da organiza¢do. Assim como
Bergue (2010), ela também defende que tal processo deve vir acompanhado de uma
construcdo de um cenario futuro para a delimitacdo de perfis profissionais e composicéo
qualitativa e quantitativa do quadro de pessoal. Nesse sentido, Bergue (2010) ressalta que
um dos principais desafios da gestao, para além da dimenséo quantitativa das demandas de
pessoa, € definir as necessidades qualitativas de pessoal. Imp&e-se, para isso, 0
conhecimento do perfil da estrutura humana, e seus movimentos, ciclicos ou ndo, de
expansdo e contracdo das demandas de pessoas, segundo cada area de atuacdo da
administracdo ao longo do tempo.

O planejamento de recursos humanos exige a definicdo dos objetivos

institucionais globais e setoriais, e seus desdobramentos no tempo, em face
das demais contingéncias impostas, além da fixacdo de diretrizes gerais que
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orientardo o curso da acdo administrativa nessa area no ambito do setor
publico. (BERGUE, 2010, p. 181).

Dessa maneira, a composicdo quantitativa diz respeito ao nimero de profissionais; ja
a qualitativa refere-se ao perfil e qualificacdo profissional. Para isso, efetua-se uma avaliacdo
de possiveis alteracdes no contexto interno e externo a organizacao, no intuito de reconhecer
0s gaps de competéncias e promover estratégias para o suprimento desses. Ressalta-se que
esse planejamento € um processo continuo que requer revisao periodica, dado que as
necessidades da organizacdo em termos de pessoal alteram-se ao longo do tempo e os perfis
profissionais, composi¢éo e quantitativo, devem acompanhar essas alternancias. A utilizacéo
ininterrupta desse processo viabilizara a adequacdo do dimensionamento do quadro de
pessoal no servico publico. Portanto, define-se o planejamento da for¢a de trabalho como um
processo sistematico e continuo (curto, médio e longo prazo) de avaliagdo das necessidades
futuras de recursos humanos, no tocante quantitativo, composicao e perfil, e de definicdo das
estratégias e agdes que se fazem necessérias para viabilizar o alcance de tais necessidades.

Bergue (2010), defende que um adequado e estratégico processo de Planejamento da
Forca de Trabalho deve perpassar todas as seguintes etapas: analise ambiental interna e
externa; definicdo do negdécio da administracdo publica; formulagcéo de objetivos; avaliacao da
necessidade de mudancga; formulacéo de alternativas e tomada de decisdo; implementacao e
controle do processo, 0 qual se subdivide em 3 fases: medida, acompanhamento e correcdes
de curso. Mais a frente, no capitulo que tratara do Estudo de Caso, sera possivel perceber
como um inadequado planejamento da forca de trabalho comprometeu todo 0 processo

admissional dos agentes de segurancga penitenciarios.

Conforme Komatsu (2013), as razbes mais significativas para que se realize um

processo de PFT podem ser resumidas da seguinte forma:

1) Permite potencializar a capacidade da organizagdo para a consecucdo de seus

objetivos estratégicos atuais e futuros, fortalecendo os motivos para sua perenidade e

2) Aponta areas e/ou processos estratégicos prioritarios que demandam ser supridos

prioritariamente em termos de pessoal.

Ademais, o PFT € a porta de entrada para um sistema integrado de Gestao de Pessoas
e, conforme a figura aponta, é esse subsistema que faz a ligagdo com todos os demais
subsistemas. Silva et al. (2012) determinam que uma das premissas necessdrias para a

construcdo de uma metodologia de planejamento da forca de trabalho é conhecer

previamente os tipos de vinculos existentes no sistema de provisdo de recursos humanos,
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pois, assim, é possivel identificar distor¢cdes e planejar as medidas para corrigi-las. Longo

(2007) apresenta quatro processos principais do planejamento de recursos humanos:

a) andlise das necessidades brutas de recursos humanos: sdo previstas as
necessidades qualitativas e quantitativas da organizagdo (LONGO, 2007);

s

b) andlise das disponibilidades atuais e futuras: € identificada a situagdo que
demonstra a evolugéo da méo de obra, caso ndo fossem corrigidas as falhas encontradas, ou
seja, sera demonstrado qual sera a perda ou o ganho de pessoal (LONGO, 2007);

c¢) analise das necessidades liquidas de recursos humanos: sdo comparados os dois
tépicos anteriores e, pela diferenciacdo dos dois, demonstra-se se ha um déficit ou um
excesso de pessoal na organizagdo (LONGO, 2007);

d) programagéo das medidas de cobertura: sdo identificadas e previstas as a¢des para
suprir as necessidades liquidas encontradas, uma vez que essa necessidade pode afetar

todos os outros subsistemas de gestdo de pessoas (LONGO, 2007).

A partir do que foi apresentado, percebe-se que a Gestdo de Pessoas esti
intimamente ligada ao Direito Administrativo. Isso porque uma adequada andlise do PFT deve
considerar todos os tipos de vinculos juridicos existentes no 6rgdo e ainda instrumentos
juridicos que possam ser manejados. Como exemplo pode-se citar a remoc¢ao de servidores,
0 remanejamento interno e outras medidas, as quais tenham como objetivo solucionar a
demanda por pessoal por meio de formas alternativas, que ndo sejam necessariamente a
criacdo de cargos, contratacao temporaria ou concurso publico. Dessa maneira, conclui-se
gue essas duas areas do conhecimento precisam atuar juntas no sentido de garantir que as

politicas de recursos humanos estejam em conformidade com as regras previstas em Lei.

Ja4 o subsistema de organizacdo do trabalho tem como objetivo identificar as
caracteristicas e condi¢des de exercicio das atividades, bem como os requisitos e perfil para
os pontos de trabalho, servindo de base para o desenho de cargos e salarios. Por
conseguinte, seus principais processos sao a definicdo dos postos de trabalho, por meio da
descricdo das atividades, funcdes, responsabilidades e objetivos de cada posto, e a definicdo
dos perfis dos ocupantes, através do estabelecimento de aptidées basicas adequadas as
demandas dos postos de trabalho. Ele se relaciona em maior grau ao subsistema de
planejamento de recursos humanos, quando este é planejado para o médio e longo prazo, e
também com o subsistema de gestdo de emprego, pois funciona como um pré-requisito para
a incorporacdo dos individuos na organizacdo, funcdo deste subsistema, como sera

demonstrado adiante (LONGO, 2007).
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O subsistema de gestdo de emprego, por sua vez, visa gerir os fluxos por meio dos
guais as pessoas entram, se movimentam e saem da organizacdo. Para isso, ele se organiza
nas gestdes de incorporacdo (provisdo), mobilidade e desvinculacdo. No setor publico, a
principal forma de provisdo é por meio da aprovacdo nas diversas etapas que compde um
concurso publico. Mais a frente, serdo apresentados os desafios e falhas desse instrumento,

bem como sera detalhado o processo de recrutamento e selecdo no setor publico.

O subsistema de gestdo de desempenho tem como objetivo principal promover o
desenvolvimento pessoal e institucional. Dessa maneira, ele prevé um planejamento e uma
avaliacdo de desempenho. Assim, ele alinha o desempenho dos funcionéarios as prioridades
da organizacdo e procura sempre manté-lo no mais alto nivel, para melhorar a contribuicdo
dos individuos para o alcance dos objetivos organizacionais. Segundo Longo (2007), o
subsistema de gestdo do desempenho se relaciona, principalmente com os subsistemas da
compensacgdo, quando o desempenho dos individuos interfere na remuneragcdo que sera
recebida e do desenvolvimento, quando subsidia este com informagcbes a respeito dos
funcionérios para fins de promocao na carreira e com diagnoésticos de melhorias necessarias

aos individuos, que serdo desenvolvidas por este ultimo.

A gestdo da compensacao inclui o conjunto de compensacdes retributivas, salariais e
extra salariais, e ndo retributivas que a organizacdo oferece aos seus funcionarios. A sua
relacéo se da, principalmente, com o subsistema de organizac¢éo do trabalho, pois € a partir
da definicAo dos postos de trabalho que sédo definidas as estruturas salariais e com o
subsistema de desempenho, uma vez que subsidia com informacbes para remuneracdes
ligadas ao desempenho e também serve de mecanismo de reconhecimento monetario
(LONGO, 2007). No setor publico existem algumas questdes peculiares em relagcédo a esse
subsistema. Primeiro existem limitacdes legais e constitucionais para as remuneragfes, como
0 orgcamento publico e/ou limites da Lei de Responsabilidade Fiscal. Segundo, a politica
remuneratoria precisa considerar os inativos. Desse modo, na esfera publica, é mais facil

promover outros tipos de reconhecimento, que ndo o monetario.

Ja o subsistema de gestdo do desenvolvimento apresenta, de acordo com Longo
(2007), duas vertentes: 1) definicdo e desenvolvimento das politicas de promocao e de
carreiras e 2) definicdo e desenvolvimento das politicas de formacgéo. A primeira propde-se a
incentivar o crescimento profissional do individuo, por meio da definicao dos itinerarios de
carreira, o qual define as formas de progressdo e promocao, levando a ascensdo em uma
carreira. Ja a segunda pretende estimular o aprendizado individual e organizacional, definindo

regras e oferta de treinamento, capacitacdo e desenvolvimento. Assim, sua relacdo se da,
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principalmente, com a gestdo do emprego, ao definir qual o melhor destino das pessoas na
organizacdo, com a gestdo do desempenho, pois recebe informacBes a respeito das
necessidades de melhora e das possibilidades de promoc¢ao e, por fim, com a gestao da
compensacédo, especificamente no que diz respeito as politicas de progressédo salarial,

guando estas estéo ligadas as projecdes da carreira (LONGO, 2007).

Por fim, tem-se o subsistema de gestao das relacdes humanas e sociais, responsavel
por cuidar do clima organizacional, das relacdes de trabalho e das politicas sociais. O foco
nesse caso é o individuo e as rela¢des que sao estabelecidas dentro do ambiente de trabalho.
Com isso, esse subsistema se relaciona com todos 0s outros, pois as relacdes coletivas se

desenvolvem em qualquer uma das outras areas de gestdo de pessoas (LONGO, 2007).

Apds essa breve explicacdo de cada subsistema, é importante notar como um
planejamento adequado da forca de trabalho € a base para que todo o Sistema de Gestéo de
Recursos Humanos funcione bem. Caso esse planejamento seja feito de modo inapropriado,
a organizacao do trabalho ficard comprometida, acarretando em falhas na gestéo de emprego,
visto que sera incorporada uma mao de obra desajustada as demandas da organizacao.
Assim, ndo sera possivel fazer uma correta gestdo do desempenho, afetando a gestao da
compensacao e a gestdo do desenvolvimento. Desse modo, as relagbes humanas e sociais
no ambiente do trabalho também ficardo prejudicadas, dado que o clima sera afetado, seja
pelo excesso de méo de obra, gerando auséncia de atividades suficientes para todos e

desmotivagao, ou pela auséncia de pessoal, resultando em sobrecarga de acoes.

No setor publico, essa questdao do mal planejamento ainda tem um agravante maior: a
grande variedade de vinculos e regimes, apresentados no capitulo anterior, gera condi¢des
muito distintas para os agentes publicos. No caso dos agentes de seguranca penitenciérios,
sera observado como a questdo dos contratados temporarios interferiu no planejamento da
forca de trabalho. Assim, no caso do setor publico, o planejamento deve considerar as
singularidades do 6rgdo demandante (MORAIS, 2013). Portanto, conclui-se que o
planejamento da forga de trabalho deve ser analisado e trabalhado em um contexto amplo,
uma vez que sao considerados todos os vinculos empregaticios permitidos pela legislacao,
com todas as suas particularidades. Além disso, deve-se fazer um levantamento constante da
demanda de pessoal. Na proxima secao, serdo trabalhados os conceitos e definicbes dos
processos de recrutamento e sele¢do, 0s quais sao chave para o ingresso no setor publico e

estdo intimamente ligados ao Planejamento da Forca de Trabalho.

3.2 Ingresso no setor publico
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O suprimento de pessoas no servico publico observa um processo devidamente
planejado, quando as demandas sao previstas e incluidas na Lei de Diretrizes Orcamentarias
(LDO) com vistas a sua consecucao no exercicio seguinte (BERGUE, 2010, p. 525). Esse é o0
caminho previsto no artigo 37, inciso Il, da Constituicdo da Republica, conforme ja foi
apresentado anteriormente na subsecdo de Servidores Publicos. Porém, a Administracao
Publica, como as demais organizacdes, esta sujeita a contingéncias que podem demandar o
incremento imprevisto de pessoal por tempo determinado para atender a necessidade
especifica. Desse modo,

Para atender a essas situacfes, 0 legislador constituinte fez constar a
alternativa de natureza excepcional prevista no art. 37, inciso IX, da Carta
Constitucional, que trata da possibilidade de a administracdo estabelecer

ajustes em carater precério com vistas a atender necessidades excepcionais
de interesse publico. (BERGUE, 2010, p. 525)

A questdo dos contratados temporariamente, 0s quais sao regidos pelo Regime
Especial e ingressam no Estado por meio de processos seletivos simplificados, ja foi
trabalhada anteriormente e serd retomada no Estudo de Caso, com foco maior nos
contratados temporariamente para o cargo de agente de seguranca penitenciario. O
importante, nesse momento, € compreender que nessa subsecédo o conceito de recrutamento
e selecdo sera usado para se referir ao ingresso de cargos efetivos ou empregos publicos na
administracdo publica, o qual se da mediante aprovagcdo em concurso publico. Assim, optou-
se por trabalhar a questéo dos processos seletivos simplificados apenas no Estudo de Caso,

com total enfoque ao processo que ocorreu com 0s agentes de seguranca penitenciarios.

Segundo Bergue (2010), o suprimento de pessoas nas organizacdes publicas se da
por meio de quatro fases bem definidas: recrutamento, selecdo, admissao e registro. O quadro

seguinte esquematiza esse macroprocesso de admisséo de pessoal no setor publico.
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Figura 3: Macroprocesso de admissao de pessoal no setor publico
| Concurso Piblico |
Necessidade F—> | Recrutamento[—=>> | Seleciio '% Tissim\

v v
Estagio Probatoério

Fonte: Bergue, 2010, p. 526.

“O processo de recrutamento de pessoal constitui o esforgo de chamamento de
candidatos interessados, aptos e disponiveis para o suprimento da necessidade existente”
(BERGUE, 2010, p. 526). Logo, esse processo envolve uma sucessao de atos administrativos
de consideravel complexidade, que devem ser produzidos em perfeita observancia aos
ditames constitucionais e legais aplicaveis, desde a verificacdo da efetiva necessidade da
administracdo e da ampla divulgag&o do concurso publico até a homologacao das inscricdes
para o concurso. Ademais, existem duas formas de recrutamento: o interno e o externo. O
primeiro deles é realizado dentro da prOpria organizagdo e abarca recrutar pessoas para
promocdes, programas de desenvolvimento pessoal, planos de carreira e as transferéncias.

J& o0 segundo, busca realizar pesquisas com candidatos de fora da organizagéo.

Bergue (2010) define que o processo de recrutamento na administragdo publica

percorre cinco fases:
1)Identificagc&o da efetiva necessidade;
2) Analise da existéncia legal de vaga;
3) Elaboracéo e publicacéo do edital de abertura do concurso;
4) Processo de inscri¢oes;
5) Homologacéo das inscri¢oes.

A primeira fase compreende uma das etapas principais do planejamento da forca de
trabalho: a analise dos cenarios interno e externo da organizacao, ja citada anteriormente.

Assim, essa atividade envolve a andlise da estrutura vigente, considerando as possibilidades
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de realocacdo de pessoas, melhor distribuicdo de tarefas, redesenho de processos
operacionais e administrativos, gerando uma otimizacdo da mao de obra, implemento de
tecnologias alternativas, entre outros, com o proposito principal de garantir que a admissao €,
de fato, indispensavel. Nota-se, portanto, que € necessaria uma preocupag¢ao com o inicio do

processo de recrutamento e selecdo, que € o planejamento da forca de trabalho.

Ja a segunda, envolve a verificacdo da disponibilidade de vaga prevista em lei, por
meio da analise do demonstrativo de provimento e vacancia de cargos, empregos e fungoes.
A terceira, por sua vez, tem como objetivo reunir todas as informacdes ja coletadas nas fases
anteriores e transforma-las em um instrumento primordial: o edital do concurso. “Nessa etapa
sdo examinadas as exigéncias legais para investidura (previstas em lei e manuais
administrativos) e cotejadas com as efetivas demandas de servi¢co (caracteristicas atuais
inerentes ao desempenho das atribuigcbes do cargo” (BERGUE, 2010, p. 527). Tal autor afirma
gue nessa fase, caso seja necessario, podera haver um ajuste normativo nas condi¢des para
investidura, atribuicbes exigidas para o desempenho do cargo, etc., visando, sempre, a
identificar entre os candidatos aptos e interessados em ocupar a vaga, aquele que melhor se
identifiqgue com o perfil de profissional desejado pela Administracdo Publica, ou seja, se
adapte as condigdes e exigéncias da administragdo. Porém é valido ressaltar que esse “ajuste
normativo” ndo é algo tdo simples, visto que ele implica na adogédo de processo legislativo
para a elaboracéo e aprovagdo de norma que se refere ao cargo pleiteado. Sendo assim, na
visdo desse autor, para assegurar a adequacdo do concurso as demandas da gestdo de
pessoas, seria preciso uma alteracéo legislativa, a qual depende de aprovacao pelo 6rgdo
legislativo respectivo. No préximo capitulo, o qual tratara sobre o concurso publico, sera dado

um destaque maior ao edital e as exigéncias impostas a esse documento.

Na quarta etapa, por sua vez, sdo recolhidas as inscricbes dos interessados em
participar do processo seletivo. Por fim, na etapa final do processo, deve-se publicar as
inscricbes indeferidas, seguidas do motivo ensejador de negativa de inscricdo. Ademais,
respeitando-se 0 Principio do Contraditério e Ampla Defesa, nessa fase ainda devera ser
aberto prazo para a interposicéo de recurso administrativo por parte do interessado. Somente
apos esse prazo € que a Administragdo podera dar seguimento as demais fases do processo
admissional. E relevante afirmar que o processo de recrutamento € essencial para o setor
publico. Desde esse momento, a Administracdo j& deve ter a preocupagédo com o tipo de perfil

profissional que ela deseja e como atrai-lo e seleciona-lo.

A fase subsequente a de recrutamento é a selecao de pessoas, de acordo com Bergue
(2010):
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Essa etapa do processo corresponde ao conjunto de atos administrativos
destinados a avaliar os candidatos conforme os critérios previamente
estabelecidos e ordena-los segundo o desempenho individual. Visa, pois, a
identificar entre os pretendentes aqueles mais aptos ao exercicio do cargo.
Nesses termos, a fase de selegcdo tem por fim alcancar a situagdo de méaxima
adequacdao e eficiéncia do individuo em relagdo ao cargo (BERGUE, 2010, p.
536)

Esse autor conclui dizendo que selecionar significa, portanto, identificar e ordenar entre os
candidatos aptos e interessados, colhidos na fase de recrutamento, aqueles melhor
qualificados para o desempenho do cargo. Apesar de parecer uma funcdo simples, a fase de
selecdo é uma das mais complexas, visto que a elabora¢éo de concursos publicos exige que

as provas sejam capazes de selecionar os perfis de profissionais mais desejados.

Além disso, os certames ainda devem se atentar para nao ferirem nenhum principio,
como o da Isonomia, da Legalidade e da Impessoalidade. De acordo com Carvalho Filho
(2015), o primeiro principio remete ao fato de que os critérios de admissibilidade do concurso
devem ser plenamente justificados para a escolha de individuos, sendo inadmissivel
discriminacao arbitraria ou injustificada que beneficie determinado grupo de pessoas. Ja o
principio da legalidade subentende que todos os critérios de discriminacdo devem respeitar a
Constituicdo e serem previstos em lei. Assim, toda e qualquer atividade administrativa deve
ser autorizada por lei. Por fim, o principio da impessoalidade prevé que todas as pessoas que
preencham os requisitos legais devem ser tratadas do mesmo modo, sendo inadmissiveis
previsdes que beneficiem arbitrariamente determinadas pessoas. H& casos legalmente
previstos que excetuam este principio, como o da reserva de vagas para pessoas com
deficiéncia. Porém, em geral, garantem a aplicacdo do principio da igualdade na medida em
que a previsdo de tratamento diferenciado tem por objetivo igualar as oportunidades de

acesso dos candidatos ao servico publico.

Por fim, tem-se o processo final do recrutamento e selecéo: o processo admissional.

Ele é conduzido basicamente pela “ordem classificatéria dos candidatos aprovados contida
no edital de homologacao do resultado final do concurso publico, e no ordenamento legal
aplicavel” (BERGUE, 2010, p. 543). Essa etapa €& embasada, principalmente, pela
Constituicdo da Republica e pela legislacdo local atinente, como: o estatuto dos servidores, o
plano de cargos, a legislacao especifica do cargo a ser provido, e as demais normativas, tais
como manuais, resolucgdes, etc., que disciplinam a investidura e o exercicio de cargos e
empregos. Dessa maneira, 0 estagio inicial do processo admissional é a nomeacao do
candidato. A nomeacdo, de acordo com Bergue (2010), caracteriza-se pela convocacao
formal do candidato para a assuncao de cargo publico. J& para Carvalho Filho (2015, p. 643),
“a nomeacgao é o ato administrativo que materializa o provimento originario. Em se tratando
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de cargo vitalicio ou efetivo, a nomeacdo deve ser precedida de aprovacdo prévia em

concurso publico. Se se tratar de cargo em comisséo, é dispensavel o concurso. ”.

O estagio seguinte, no processo de admissédo, é a posse. A posse pode ser
entendida como a aceitacdo formal do cargo por parte do candidato nomeado
que preencheu todos os requisitos legais para investidura. Nesse caso, em
geral, é lavrado um termo de posse, o qual corresponde ao registro do servidor
(BERGUE, 2010, p. 543).

Por dltimo, o exercicio se caracteriza pela efetiva entrada do servidor em atividade. A
partir desse momento, passa a contar o tempo do estagio probatério, o qual compreende um
periodo de trés anos de efetivo exercicio do funcionario nomeado em virtude de concurso’.
Nesse periodo, serdo apurados 0s seguintes requisitos: idoneidade moral, assiduidade,
disciplina e eficiéncia. Logo, nota-se a importancia do recrutamento e sele¢do no setor publico,
dado que a partir da posse, o candidato passa a ser um servidor efetivo e a ter direito a
estabilidade. Sobre essa importancia, Daniela Guadagnine Valentim Ribeiro e Fabiana Regina

Veloso Biscoli concluem que:

Muitas organizac¢des ndo dispendem muita aten¢do e cuidado no processo de
recrutamento e selecdo de pessoal, tendo depois que suportar problemas
significantes no futuro da organizacédo, problemas estes que serédo discutidos
mais adiante. Esta desatencéo é explicada por varias maneiras, uma das mais
comuns esta baseada na crenca de que 0s recursos humanos séo abundantes,
sendo facilmente repostos ou atraidos. (RIBEIRO, D; BISCOLI, F, (s.d), p.70)8

ApGs essa breve contextualizacdo acerca do macroprocesso de ingresso na
administracdo publica, o proximo capitulo tratard da questdo do concurso publico, o principal

instrumento de ingresso no setor publico para os cargos e empregos publicos.

7 Segundo o artigo 41 da CR/88 “Sao estaveis apds trés anos de efetivo exercicio os servidores
nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico”. Logo, a estabilidade é
adquirida por completo apenas apés o servidor ter concluido o periodo do estagio probatério. Sendo
assim, a partir do momento da posse, 0 servidor deve cumprir todos 0s requisitos para que a
estabilidade deixe de ser uma expectativa de direito e torne-se um direito consumado.
8 RIBEIRO, Daniela Guadagnine Valentim; BISCOLI, Fabiana Regina Veloso. A busca por novos
colaboradores  através do recrutamento e  selecao. Disponivel  em: <http://e-
revista.unioeste.br/index.php/expectativa/article/download/746/631> Acesso em: 06 abr. 2009
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4 CONCURSO PUBLICO

A relevancia do concurso publico estd no fato de que ele é um dos instrumentos que
viabiliza, na maioria dos casos, o planejamento da forca de trabalho do setor publico,
assegurando a isonomia, objetividade e impessoalidade na selecdo de candidatos ao
provimento de cargos efetivos e empregos publicos. Por isso, nessa secdo, a fim de se
compreender a complexidade desse instrumento de selec¢do, os avancos ja alcancados e o
gque ainda precisa ser feito para que ele seja cada vez mais efetivo e adequado as demandas
da Administracdo Publica, serdo abordados os conceitos, definicbes, os principios e o
histérico do concurso publico no Brasil, bem como a “ldeologia Concurseira”, os principais
desafios por tras dos certames e possiveis solu¢cdes para aprimorar 0 processo de

recrutamento e seleg¢&o no setor publico.

4.1 Defini¢des e principios do concurso publico

Conforme apresentado anteriormente, no capitulo de agentes publicos, a forca de
trabalho na Administracdo Publica é formada, de maneira geral, por pessoas exercendo
cargos de provimento efetivo, cargos de provimento em comissao, empregos publicos,

contratagBes temporarias e prestacdo de servigos terceirizada (SILVA et al., 2012).

A regra de ingresso para o provimento de cargos efetivos e empregos publicos para a
composicao do aparelho administrativo estatal € o concurso publico. Esses cargos sao criados
por leis especificas®, que instituem os requisitos de ingresso, a remuneracao e as regras para
o0 desenvolvimento nas carreiras. A exigéncia de realizagdo de concurso tem como objetivo
garantir condicdes de igualdade relativa para 0 acesso aos cargos publicos, definir um
processo de escolha de candidatos mais aptos a essa investidura e conferir certo grau de
estabilidade e continuidade as a¢fes do Poder Publico (BERGUE, 2010).

Conforme Carvalho Filho (2015, p. 642), “concurso publico é o procedimento
administrativo que tem por fim aferir as aptiddes pessoais e selecionar os melhores candidatos
ao provimento de cargos e fungdes publicas”. Segundo esse mesmo autor, na aferigcdo

pessoal, o Estado verifica a capacidade intelectual, fisica e psiquica dos interessados em

9 A Constituicdo Federal de 1988 traz em seu artigo 61, § 1°, inciso Il, alinea “a” que “séo de iniciativa
privativa do Presidente da Republica as leis que disponham sobre a criagdo de cargos, fungdes ou
empregos publicos na administracéo direta e autarquica ou aumento de sua remuneragao”.
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ocupar fungbes publicas, por meio dos diferentes instrumentos avaliativos. Na visdo desse
autor, o concurso publico, na exigéncia constitucional de prévia aprovacdo em processo
seletivo de amplo acesso, em que os interessados séo avaliados a partir de critérios objetivos
de mérito, tem a funcéo de garantir igualdade dos cidadaos nas oportunidades de ingresso
nos cargos publicos efetivos e empregos publicos, ficando excluidos através deste sistema,
apadrinhamentos e favorecimentos pessoais. Assim, ele defende que o concurso publico é a
melhor maneira de se representar o sistema do mérito, uma vez que este traduz um certame
em que é permitida a participagédo de todos, em igualdade de condi¢des, sendo escolhidos os
melhores candidatos.

Na visdo de Gasparini (2005, p. 23), por sua vez, o concurso também é um
procedimento, que reline um conjunto de atos administrativos interligados e realizaveis de
acordo com uma certa cronologia previamente estabelecida, “destinados a obtencdo de um
s6 resultado final: a selecdo, dentre os varios candidatos, daqueles que melhor possam

atender ao interesse publico. ”.

Além de todo o planejamento que ocorre previamente ao concurso, o qual ja foi
detalhado no Capitulo 2, o primeiro ato administrativo que compde o certame € a abertura,
gue ocorre por meio da publicacdo do respectivo Aviso do Concurso.

“Nessa publicagao sao divulgados o nome da entidade promotora do certame,
0 objeto do concurso com a indicacdo do nome, quantidade e valor de
referéncia dos cargos ou empregos postos em disputa, o local e o custo para a

obtencdo do edital, o prazo par inscricdo, os meios para a obtencdo de
informacdes a exemplo do telefone, fax e Internet. ”. (GASPARINI, 2005, p. 36)

Ja o edital do concurso, constituiu o ato administrativo, de natureza normativa, mais
importante de todo processo de ingresso no servigo publico, uma vez que € a partir dele que
a Administracéo Publica fixa regras de obediéncia obrigatéria para o préprio Estado e para os
eventuais interessados e candidatos do certame. Para Fontainha et al. (2014) do ponto de
vista juridico, os editais sao instrumentos de organizacao das etapas e das relagbes entre 0s
diferentes atores. Ja do ponto de vista da Gestdo de Pessoas, ele apresenta as politicas de
recrutamento e selecdo, expressando, por meio disso, uma ideologia. Essa conclusdo do
autor é de suma importancia para o estudo que sera desenvolvido, a medida em que, ao
analisar o Edital de Selecdo do concurso para agente de seguranca penitenciario, sera

possivel compreender a ideologia da Administracéo Publica por tras desse instrumento.

Segundo, Gasparini (2005), o edital pode ser visto como a lei interna do concurso.
Sendo assim, o cuidado na elabora¢do desse documento deve ser redobrado, visto que ele

deve ser preciso em seus termos e enunciados e completo em suas prescricbes. Tal
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instrumento € composto por trés partes: o preambulo, o texto e 0 encerramento. A primeira
parte contém disposi¢cdes iniciais acerca do concurso e da entidade promotora. Desse modo,
ela resume as informacdes basicas do certame, como: 0 himero de ordem, a modalidade de
provas ou de provas e titulos, a legislacdo ao qual o concurso esti submetido, o0 nimero de
cargos e empregos vagos postos em concurso e o local e horario para obtencdo de maiores

informacdes que a especificidade do concurso exigir. (GASPARINI, 2005).

Na segunda parte, por sua vez, constam as condicfes gerais de ingresso no servico
publico. Como exemplo pode-se citar os informes sobre a comissdo de concurso e suas
atribuicdes, as regras de inscricdo dos candidatos, a disciplina das provas escritas e orais e
os critérios de avaliacdo, as regras de classificagdo, as disposicfes referentes a
homologacgéo, as vagas destinadas a deficientes fisicos com sua respectiva disciplina, etc.
Por fim, na Ultima parte estd compreendida a data e assinatura da autoridade competente
responsavel pelo certame. Ademais € ela que dispde sobre a divulgacéo, na qual deve ser
respeitado o Principio da Publicidade, o qual prevé que a publicacdo do edital deve ser a mais
ampla possivel, de modo a ocorrer em veiculos de comunicacéo de grande acesso ao publico.
No caso de Minas Gerais, 0 artigo 7 do Decreto 42.899 de 2002 determina como a divulgacéo

deve acontecer:

§ 1° - A divulgacéo do concurso publico sera feita na forma de publicacéo do
edital em seu inteiro teor no 6rgao oficial dos Poderes do Estado e o extrato do
edital em jornais de grande circulagcao no Estado, por intermédio de estacdes
de radio e canais de televisdo educativos do Estado.

§ 2° - Sera afixada cOpia de inteiro teor do edital no quadro de editais da
Secretaria de Estado de Recursos Humanos e Administragédo e nos 6rgaos ou
entidades solicitantes do concurso publico, bem como em suas respectivas
unidades regionais e nas unidades nas quais serdo lotados os aprovados no
concurso. (MINAS GERAIS, 2002)

Retomando-se as defini¢bes, para Justen Filho (2012, p. 855), concurso publico é:

“um procedimento [...] norteado pelos principios da objetividade, da isonomia,
da impessoalidade, da legalidade, da publicidade e do controle publico,
destinado a selecionar os individuos mais capacitados para serem providos em
cargos publicos de provimento efetivo ou em emprego publico”.

Nota-se que os trés autores defendem que o concurso publico deve ter como objetivo
recrutar os melhores individuos para compor a sua for¢a de trabalho. Entretanto, diversos
trabalhos®® ja verificaram que, ndo raro, esse instrumento falha em selecionar as pessoas

mais aptas para exercerem determinada funcéo e acaba recrutando apenas as pessoas que

10 Albrecht; Krawulsky (2011); Carro (2007); Castelar et al. (2010); Costa (2010); Douglas (2013);
Fontainha et al. (2014) e Santana Junior et al. (2008).
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sabem melhor fazer suas provas. Esse assunto sera melhor trabalhado na se¢éo que tratara

sobre a “Ideologia Concurseira”.

Os certames, assim como defendido por Justen Filho (2012), devem ser regidos por
uma série de principios. Entre eles o autor citou: o da objetividade, da isonomia, da
impessoalidade, da legalidade, da publicidade e do controle publico. Ainda segundo esse
autor, o principio da objetividade destina-se a garantir que a selecdo tenha critérios
predeterminados, quantitativos e qualitativos inquestionaveis. Sendo assim, é necessaria uma
postulacdo de documento que mantenha claros os requisitos de participacéo e os critérios de

julgamento, a fim de garantir a objetividade das decisbes.

Tal principio esta muito atrelado ao principio da isonomia, o qual prevé a igualdade de
tratamento que a Administracdo deve dispensar aos administrados que se encontrem em
idéntica situagéo juridica. Logo, no caso do certame, todos os candidatos devem ser avaliados
por critérios objetivos e cientificos, que ndo permitam tratamento diferente entre os
candidatos, garantindo, assim, aimpessoalidade. Portanto, segundo Justen Filho (2012), esse
principio remete ao fato de que os critérios de admissibilidade devem ser plenamente
justificados para a escolha de individuos, sendo inadmissivel discriminacdo arbitraria ou

injustificada que beneficie determinado grupo de pessoas.

Além disso, os concursos publicos devem encontrar respaldo legal e estar de acordo
com todos o0s principios constitucionais. A Constituicdo Federal de 1988, prevé
especificamente no artigo 37, incisos I, Il, 1ll, IV e VIII diversas disposi¢cdes centrais acerca
dos certames. O primeiro inciso trata do amplo acesso aos cargos, empregos e funcdes
publicas. Ja o segundo prevé a universalidade do concurso publico prévio para admisséo no
setor publico. O terceiro, por sua vez, aborda a questdo da validade dos concursos e a
possibilidade de sua prorrogacdo. O quarto traz a observancia da lista sequencial de
aprovados para nomeacdo. Por fim, o oitavo chama a atencdo para o fato de que a lei
reservard percentual dos cargos e empregos publicos para as pessoas portadoras de
deficiéncia e definira os critérios de sua admissao. Desse modo, € preciso que um concurso

publico, ao ser elaborado, leve em conta tudo aquilo previsto nas Leis e na Constituicao.

No caso do Poder Executivo do estado de Minas Gerais, a realizacdo de concursos
publicos esta prevista no artigo 21 da Constituicdo Estadual e € regulamentada pelo Decreto
Estadual n° 42.899/2002, o qual j& sofreu algumas altera¢des por meio do Decreto Estadual
n° 44.388/2006.
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Art. 21 — Os cargos, funcbes e empregos publicos sdo acessiveis aos
brasileiros que preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim como aos
estrangeiros, na forma da lei.

(Caput com redacao dada pelo art. 4° da Emenda a Constituicdo n° 84, de
22/12/2010.)

§ 1° — A investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, ressalvadas as
nomeacdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeagéo e
exoneracao. (MINAS GERAIS, 1989)

O principio da publicidade, por sua vez, indica que os atos devem ser publicos e de
amplo conhecimento, desde que ndo comprometam outros principios, como o da isonomia.
Segundo Meirelles (2012, p. 95), “a publicidade consiste na divulgacao oficial para o
conhecimento publico e o inicio de seus efeitos externos, ndo sendo elemento formativo do
ato, mas requisito de eficacia e da moralidade”. Desse modo, todos os atos deverdo ser

publicados em meios que possibilitem o amplo conhecimento por toda a populagéo.

Por dltimo, ainda seguindo a definicdo de Justen Filho (2012), tem-se o principio do
controle publico. Ele remete ao fato de que todos estdo autorizados tanto a acompanhar
gquanto a pedir esclarecimentos sobre fatos relevantes acerca do certame, garantindo, dessa
maneira, a transparéncia do processo e o direito ao contraditério e ampla defesa por parte

daqueles afetados pela sele¢éo.

Carvalho Filho (2015), por sua vez, entende que o concurso publico pode ser baseado
em trés postulados fundamentais: o principio da igualdade, da moralidade administrativa e da
competi¢cdo. O primeiro considera o fato de que todos os interessados em ingressar no servigo
publico irdo disputar a vaga em igualdade de condi¢Bes. O segundo veda favorecimentos e
perseguicbes pessoais, além de situagcbes de nepotismo, deixando claro que o interesse
publico de selecionar os melhores candidatos deve ser a motivacdo principal e Unica do
concurso publico. Enfim, o principio da competicao, defende que os candidatos participam de

um certame, buscando alcancar a melhor colocagéo, a fim de ingressar no servico publico.

A partir dos conceitos e principios apresentados, fica evidente que os certames sado
regidos por diversos principios e que cada autor!! tem um entendimento acerca de quais sdo
esses principios norteadores. Porém, € de suma importancia que 0s principios expressos no

art. 37 da Constituicdo Federal de 1988 — principio da legalidade, da impessoalidade, da

11 Anténio de Oliveira Lima (2009), por exemplo, afirma que o concurso publico constitui um meio de
concretizacdo dos principios administrativos, principalmente os da Isonomia, Impessoalidade,
Moralidade e Eficiéncia.
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moralidade, da publicidade e da eficiéncia — sejam respeitados em todas as etapas do

certame, bem como os principios implicitos que comp&em o ordenamento juridico.

Ap0s essa breve introdugéo acerca dos concursos publicos é necessario compreender
como esse instituto evoluiu com o passar do tempo e quais definigdes vigoram atualmente.
Assim, a préxima sessao, ao fazer o levantamento cronologico das mudancas na legislacéo
constitucional, pretende entender como o ingresso no setor publico foi sendo modificado, até

assumir a forma que possui hoje.

4.2 Histdrico do concurso publico no Brasil

O Estado Brasileiro foi marcado desde o comego por uma mistura de modelos de
administracdo. Na visédo de Cotta (1997), essa conformacao hibrida em que de um lado tinha-
se uma burocracia tradicional permeada pelas praticas patrimonialistas?? e clientelistas®® e de
outro uma estrutura insulada da maquina publica remanescente, a qual tinha como objetivos
evadir-se da morosidade desta, e possibilitar a execucdo de projetos de desenvolvimento
econdmico e modernizacao, gerou diversos desafios para o pais, 0s quais se perpetuam até
os dias de hoje. Tal diagnostico é endossado por Evans (1993), que classifica o Estado
brasileiro como um caso intermediario entre os tipos predatério'* e desenvolvimentista®. Na
visdo de Campelo (2010), atualmente, o Estado Brasileiro se configura como uma mistura

entre 0os modelos patrimonialista, burocratico e gerencial.

A administracdo patrimonialista, a qual vigorou como modelo majoritario até a década
de 1930°, foi marcada pelas constantes confusées entre a propriedade publica e a privada.
Segundo Bergue (2010), o aparelho administrativo do Estado era visto como uma extensao
do poder do dirigente. Além disso, eram comuns praticas de nepotismo, alicercadas
principalmente em oportunidades de distribuicdo de oportunidades profissionais para a
familia. “Nessa perspectiva, o administrador percebe os cargos e as fun¢cdes como uma

benesse da qual pode dispor para os propésitos que julgar conveniente”. (BERGUE, 2010, p.

12 O temo é usualmente utilizado para designar situagdes/ praticas nas quais a distingdo entre
patriménios publico e privado ndo é adequadamente observada.
13 De acordo com Nunes (2003, p. 27), o clientelismo pode ser caracterizado por trocas generalizadas
e pessoais em uma relacdo cliente-patron, “que inclui promessas e expectativas de retornos futuros”.
14 O tipo predatério é identificado no periodo em que a preocupacao da classe politica com a busca de
renda converteu a sociedade em sua presa.
15 Ja o tipo desenvolvimentista é observado quando o Estado profere um interesse no desenvolvimento,
independentemente de existir ou ndo um argumento plausivel.
16 Nos anos subsequentes, apesar da administracao patrimonialista ter continuado a existir, ela foi
perdendo for¢a, dando espago as administragcdes burocraticas e gerenciais.
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186). Logo, nado existia uma definicéo clara acerca do processo de recrutamento e selecédo do

Estado, ficando a mercé do dirigente essa deciséo.

Visando acabar com esse modelo, surge em meados do século XX a burocracia nos
moldes weberianos, como uma reag¢do ao patrimonialismo que perpetuava nas instituigoes.
As ideias de eficiéncia, profissionalizacdo, observéncia de normas e regras, formalismo e
controle administrativo que guiam esse modelo estdo fortemente presentes no artigo 37 da
CF/88. Segundo Bucci (2002),

Os principios da Administragdo Publica arrolados no art. 37 da Constituicao
Federal de 1988, especialmente o da impessoalidade, explicitam a exigéncia
de objetividade e racionalidade dos atos da autoridade, consistindo na
positivacdo da nocdo de autoridade burocratica no sentido weberiano, no
ordenamento juridico brasileiro. (BUCCI, 2002, p. 108).

Apoiados pela ideologia burocratica, o governo voltou-se para a questdo do
recrutamento e selecdo no servico publico e abordou, pela primeira vez!’, na Constituicéo
Federal de 1934, o instituto do concurso publico. Desta maneira,

As funcBes seriam distribuidas as pessoas por meio de competicao justa pelo
acesso ao cargo, na qual o candidato a vaga deve demonstrar seus

conhecimentos bem como sua capacidade técnica. (MARCH, 1961;
BRESSER-PEREIRA, 1996; apud SECCHI, 2009, p. 351).

Porém, na Constituicdo de 19348 a introducdo do concurso publico como instrumento
de selecdo de pessoal se deu apenas de forma parcial, visto que ele ficava restrito somente
a primeira investidura do cargo. Além disso, a etapa de sele¢&o prevista conta com um exame
de sanidade e com um concurso de provas ou titulos. A Constituicdo seguinte, de 1937°,
também manteve 0 certame como requisito apenas para a primeira investidura em cargo
publico, situacdo que se manteve até a Constituicdo de 1967, quando foi alterada pela redagéo
do artigo 95.

Art. 95 - Os cargos publicos sdo acessiveis a todos os brasileiros, preenchidos
0s requisitos que a lei estabelecer. § 1° - A nomeacao para cargo publico exige

aprovagao prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos.
(BRASIL, 1967, grifo nosso).

17 O Brasil, desde a sua independéncia, passou por sete ConstituicGes Federais: 1824, 1891, 1934,
1937, 1946, 1967 e 1988. Segundo o Supremo Tribunal Federal, alguns consideram como uma oitava
Constituicdo a Emenda n° 1, outorgada pela junta militar, & Constituicdo Federal de 1967, que teria sido
a Constituicdo de 1969. No entanto, a historia oficial considera apenas sete.
18 Essa questdo é abordada no paragrafo segundo do artigo 170 da Constituicdo de 1934.
19 A previsdo do certame como requisito apenas para primeira investidura € abordada no artigo 156,
alinea “b”, da Constituicao federal de 1937.
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Além desse avan¢o em relacao a investidura no setor publico, a Constituicdo de 1967
também alterou drasticamente a forma de realizacdo do concurso, afirmando que essa sera
“‘de provas ou de provas e titulos”, excluindo a possibilidade de realizagdo de concursos
apenas de titulos, mencionada anteriormente. Ademais, manteve-se o entendimento que 0s
cargos que prescindiriam de nomeacao seriam aqueles em comissao que, de acordo com o
paragrafo segundo do artigo 95 da CF/67, eram de livre homeacao e exoneracao. Por fim,
segundo Rezende (2008) ela também previu a estabilidade apenas para servidores admitidos
por concurso publico, apds dois anos de efetivo exercicio (art. 99), abrindo exce¢do somente
para aquele nao-concursados da administracdo direta e autarquica que, a data de
promulgacgéo do texto constitucional, contassem cinco anos de servico publico (art. 177, § 2°).

Apesar do grande passo dado pela Constituicdo de 1967 em relagdo ao instituto do
concurso publico, em 1969 foi aprovada a Emenda Constitucional de n® 1 que “dispds que a
primeira investidura em cargo publico dependeria de aprovagéo prévia em concurso publico
de provas e titulos, salvo os casos indicados em lei (art. 97, § 1°) ” (REZENDE, 2008, p. 7).
Isso significou um grande retrocesso, visto que o certame se configurava como exigéncia
apenas para a primeira investidura. Desse modo, novamente, houve abertura para que o
servidor concursado pudesse ingressar em cargos superiores sem prestar novo concurso.
Medidas como esta apontam para uma diminuicdo da concorréncia e da meritocracia no
servi¢o publico e remontam aos tempos do clientelismo e do patrimonialismo, em que aqueles
gue compunham o governo se utilizavam do Estado para auferirem vantagens frente aos que

nao faziam parte deste.

A esse respeito, Pacheco (2010) destaca que apesar de desde 1930, no governo de
Getulio Vargas, ter se buscado aderir as regras do modelo burocratico weberiano - com a
instituicdo do concurso publico como instrumento de acesso aos cargos publicos, a
estabilidade e a organizacdo de carreiras — a construcdo de uma burocracia profissionalizada
no pais €, até hoje, um processo que pode ser definido como inacabado. Isso porque este

teria

“sempre convivido com outras formas de ingresso e de permanéncia nos
quadros de pessoal - interinos, extranumerdrios, outras formas de vinculo
precario, além dos cargos de livre nomeacao. A explicacdo corrente remete a
politizagdo da maquina publica, por meio do clientelismo e do poder de
nomeacao utilizado pelos governantes como moeda de troca no jogo politico-
partidario”. (PACHECO, 2010, p. 278).

Enfim, tem-se a Constituicdo de 1988, que buscou abarcar os novos conceitos de
administragdo juntamente com as exigéncias levantadas pelos cidaddos frente aos momentos
vivenciados durante o periodo de ditadura. De acordo com Rezende (2008):
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A reabertura democratica e a convocacdo de uma assembleia nacional
constituinte, somadas as crescentes criticas da opinido publica aos abusos
cometidos no regime constitucional de 1969 em matéria de funcionalismo,
geraram condi¢des favoraveis ao enrijecimento dos critérios de admisséo de
servidores. (REZENDE, 2008, p.12)

Assim, a Constituicdo de 1988, a qual vigora nos dias de hoje, veio para suprir essas
necessidades e enrijecer os critérios de admissao dos servidores, acabando com a previsao
do certame apenas para a primeira investidura. Nas palavras de Fontainha et al. (2014, p. 17),
“tal constituicdo operou uma mudanga significativa em relagdo ao marco normativo anterior
no tocante a exigéncia generalizada do certame como necessidade prévia ao provimento de
cargos efetivos na administracdo publica em geral”. Além disso, ela manteve a previsao de
aprovacao em concurso por provas ou provas e titulos, mas jamais somente titulos. Desse

modo, ela prevé no seu artigo 37:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta [...] obedecera aos principios
de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia e, também,
ao seguinte:

Il - ainvestidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo
com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em
lei, ressalvadas as nhomeagfes para cargo em comissdo declarado em lei de
livre nomeacéo e exoneracgdo; (BRASIL, 1988, grifo nosso)

A principal novidade que essa Constituicdo trouxe em relagéo as demais foi a questao

do emprego publico, a qual pode ser observada no inciso Il do artigo 37. Dessa maneira, a

exigéncia de aprovagdo prévia em concursos nao diz respeito apenas aos cargos, mas

também aos empregos publicos. Essas modificagbes visam evitar os diversos tipos de

abusos, em relacdo ao ingresso no setor publico, que ocorreram nos periodos anteriores

devido a flexibilizacdo da legislacéo. Logo, empenhou-se em definir o concurso publico como

peca fundamental ao estabelecimento e a manutencédo de uma forma avancada e justa de

selecdo de pessoal. De acordo com Fontainha et al. (2014), as maiores contribuicbes da

Constituicdo de 1988 foram fazer do concurso publico a via exclusiva de investidura em cargo
ou emprego publico.

A ponto de o Supremo Tribunal Federal haver decidido que a maioria dos

modos derivados de investidura (mudanca de cargo mediante procedimentos

internos, tais como o acesso, transposicao, progresséo) ndo foi recepcionada

pelo novo regime, estando, pois, proibida. (PEREIRA, 2009; apud FONTAINHA
et al., 2014, p. 17).

Entretanto, esse autor chama atencéo para o fato da carta constitucional nao oferecer
muitos detalhes sobre uma politica de selecdo de pessoal & Administracdo Publica. Na viséo
deste, isso ndo € um aspecto negativo, pelo contrario, é algo bastante natural, visto que o

texto constitucional precisa ser abrangente o bastante para regular amplas areas e os demais
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entes da federacao (estados e municipios). Além disso, ele afirma que um grau majorado de
detalhe ndo auxiliaria a efetivacdo da préatica dos certames no ambito da administracdo
publica, principalmente a estadual e a municipal, uma vez que esse grau de detalhes poderia
até amarrar demais a execucdo ao invés de facilitar a selecdo. Porém, a principal critica do
autor, estd no fato da legislacéo infraconstitucional também néo prever disposicdes referentes
aos certames, o que significaria um descuido do Estado com essa questdo. Como exemplo,
0 autor cita a falta de previsédo acerca de critérios para a composicado de bancas, bem como
para a regulacéo da relacdo entre o Estado e a entidade organizadora do certame. Segundo
ele, “nao ha qualquer mengao nas normas federais sobre o papel a ser desempenhado pelas
entidades promotoras dos certames” (FONTAINHA et al., 2014, p. 14).

Outro ponto preocupante seria o fato de que mesmo que esse instrumento de
recrutamento tenha ganhado destaque com o passar do tempo frente as Constituicdes
Federais, ainda existem brechas ao certame, como as contratagdes temporarias previstas no
inciso IX, do artigo 37, da Constituicdo Federal de 1988. Somando-se a essa questao, tem-se
que, apesar da notoriedade nas legislacées, o instituto do concurso publico ainda € uma
guestado pouco discutida e repensada no Brasil, a qual necessita de aperfeicoamento para
suprir e acompanhar as demandas da Administracdo Publica. E nesse sentido que Fontainha
et al. (2014) faz um estudo sobre as ideologias® que compde o concurso publico brasileiro.
Segundo este autor, esse instrumento, no caso brasileiro, esta pautado em quatro ideologias:
a burocratica, a profissional, a académica e a concurseira, sendo essa Ultima a mais
recorrente, de maior primazia, no modelo do Brasil. O argumento principal desse autor,
juntamente com 0s outros que participaram da Pesquisa “Processos seletivos para a
contratacido de servidores publicos: Brasil, o pais dos concursos? ”, é que:

Essa primazia ocorre em prejuizo profundo para a administragdo publica, tanto
de recursos financeiros quanto humanos, motivo pelo qual cremos necessaria

uma reformulacdo do projeto institucional do recrutamento dos quadros no
servico publico. (FONTAINHA et al., 2014, p. 124)

Essa ideia sera melhor trabalhada na sec¢ao seguinte, a qual tratara sobre a “Ideologia
Concurseira”. Por agora, faz-se necessario entender as diferentes ideologias do concurso
definidas por Fontainha et al. (2014). A primeira delas, a ideologia burocratica é pautada nos

moldes da burocracia weberiana, ou seja, na nova racionalidade gerencial da administragédo

20 De acordo com Fontainha et al. (2014, p. 9) o conceito de ideologia deve ser entendido como “um
conjunto de atributos que se podem ver majoritariamente presentes na forma como os diferentes atores
envolvidos vivem um determinado processo, no caso, 0 processo de selegdo por concurso”. Desse
modo, o conceito de ideologia consegue unificar estratégias individuais, crengas coletivas e projetos
institucionais em uma so palavra.
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publica, que previa que a gestao do Estado deve ser realizada por um corpo de funcionarios
selecionados por concurso publico. Essa ideologia configura-se como o primado da técnica
sobre a politica e como a valorizacdo da meritocracia?t. Tal corrente, como ja foi visto
anteriormente, ganha forca, principalmente, a partir dos meados do século XX, quando o
concurso publico passa a ser previsto na Constituicdo Federal, mesmo que estritamente

necessario apenas para a primeira investidura em cargo publico.

Ja a ideologia profissional, assim como a ideologia académica, esta amparada na
igualdade republicana, a qual prevé a tentativa de universalizacdo do saber, de modo que a
plena integracédo do individuo ao mundo publico se da pela escola ou pelo trabalho. Dessa
maneira, a ideologia profissional “busca recrutar os jovens profissionais mais competentes,
que ja apresentam as habilidades necessarias ao exercicio do futuro cargo”. (FONTAINHA et
al., 2014, p. 11). Logo, ainda na visdo de Fontainha et al. (2014), ela primar4 por provas
similares as rotinas de trabalho da futura atividade, por profissionais ou mesmo membros ja
recrutados da carreira na banca examinadora ??e por um aprimoramento continuado posterior
ao certame. Por conseguinte, essa ideologia estaria presente quando as provas de selecéo
sdo, em sua maioria, praticas e buscam avaliar as experiéncias profissionais do candidato, ou

seja, sua exceléncia e passado profissional.

A ideologia académica, por sua vez, prima por recrutar os melhores egressos do
sistema de ensino. Consequentemente, as formas de avaliagédo serdo similares as da escola
ou da universidade, valorizando os conteudos e informacgfes dadas em sala de aula. Ademais,
essa ideologia valoriza uma formacédo profissional posterior ao certame, configurando o
primado da meritocracia escolar. Por isso, a banca examinadora ser4 composta por docentes
dessas instituicdes. Dessa maneira, percebe-se que ambas ideologias possuem em seu cerne
a questao da meritocracia, ideia base da ideologia burocratica. Apds essa breve introducéo
acerca das ideologias, conforme ja foi dito, dar-se-& um maior enfoque a Ideologia

Concurseira, uma vez que essa hip6tese de Fontainha et al. (2014) contribuiu para a

21 Essa palavra, segundo Fontainha et al. (2014), apareceu pela primeira vez escrita e publicada em
1956 no célebre “The rise of the meritocracy” (Young, 1994) e foi usada para marcar a caracteristica
de um novo modelo de sele¢éo de elites que superava a aristocracia do sangue e a plutocracia do
dinheiro, instituindo uma verdadeira meritocracia do talento.

22 A Banca Examinadora pode ser entendida como os recrutadores, pessoas fisicas responsaveis por
avaliar os candidatos durante as etapas do certame. Como influéncia da ideologia burocratica, o
Decreto 6.944 de 21 de agosto de 2009 prevé no artigo 9, paragrafos primeiro e segundo a vedacao
para participar como membro da banca examinadora, coordenador, fiscal de sala ou qualquer outra
funcao atinente a realizagdo do certame de qualquer pessoa cujo parente em linha direta ou colateral,
até o terceiro grau, venha a ser candidato do concurso.
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realizacdo desse trabalho, o qual pretende averiguar se o concurso publico SEPLAG/ SEDS
n°® 08/2013 para a selecao para o cargo de agente de seguranca penitenciario de Minas Gerais
se demonstrou adequado ao perfil de profissional exigido pela Administracao Publica de Minas
Gerais e as atribuicbes previstas nas legislacdes ou se o certame foi apenas um instrumento
de formalidade, que atendendo a exigéncia constitucional acaba por aprovar aqueles que
obtém os melhores resultados nas provas, mas que ndo necessariamente possuem as

competéncias e habilidades desejaveis para o exercicio da funcéo.

4.3 Ideologia Concurseira

A “ideologia concurseira”, de acordo com Fontainha et al. (2014, p. 14) é “baseada na
tautologia segundo a qual os certames recrutam 0s mais habilidosos, competentes e aptos a
fazé-los”. Isso significa dizer que enquanto a ideologia académica preza pela meritocracia
escolar e a ideologia profissional reverencia a exceléncia profissional, a ideologia concurseira
valoriza apenas aqueles individuos que conseguem se sair melhor nas suas provas. Desse
modo, a preparacdo dos candidatos para a prova, 0s quais nesse caso sdo chamados de
“concurseiros’, € somente

Decorar “a letra da lei”, ter por jurisprudéncia dominante a do tribunal que esta
recrutando, concordar com a corrente doutrinaria a que pertencem os membros

da banca e seguir a carreira cujo certame conseguir passar primeiro.
(FONTAINHA et al., 2014, p. 15)

Essa afirmacédo de Fontainha et al. (2014) vai de encontro com diversos estudos que
se preocuparam em analisar o perfil dos candidatos aprovados nos concursos publicos. A
pesquisa de Castelar (2010), por exemplo, traz uma importante conclusdo ao examinar o
papel dos fatores determinantes da aprovagdo em um concurso publico realizado para o
Banco do Nordeste do Brasil, no qual concorreram 232.308 pessoas. Os resultados da
pesquisa mostraram que um individuo com renda familiar alta, escolaridade acima do ensino
médio, originario de regido metropolitana, jovem (na faixa dos 18 a 22 anos) e que cursou a
escola basica privada tem 41 vezes mais chance de aprovacdao do que um individuo sem
estes atributos. O que o estudo conclui é que esses atributos sdo fundamentais para a
aprovacdo do candidato, apontando para uma persisténcia do status econémico de uma
geracdo para outra. Assim, pode-se concluir que o concurso, apesar de excluir
apadrinhamentos e favorecimentos pessoais, acaba criando um ciclo vicioso de concentracao
de renda, visto que os aprovados, geralmente, sdo aqueles que conseguem reunir

caracteristicas préprias de individuos com melhor condi¢do de vida.
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Dessa maneira, nota-se que a afirmacéao de Barbosa (1996, p. 69) de que “[...] nenhum
outro critério como, por exemplo, poder econémico, status, relacdes familiares e pessoais
podem influenciar esta avaliagdo”, na pratica, ndo é verdadeira, uma vez que as pré-condicbes
do candidato influenciam sua aprovacdo na medida em que as provas selecionam o0s
individuos que melhor estdo aptos a fazé-la. Assim, a utopia de Carvalho (2010) de que o
concurso admite a inser¢cdo de novos atores sociais que podem ser provenientes da classe
média ou das camadas mais pobres da populacéo, resultando em mobilidade social pelo
critério merecimento, ndo é real. Portanto, além dos concurseiros virem somente com teorias
decoradas, o certame passa a ser um fim em si mesmo. Sobre esse aspecto, Fontainha et al.
(2014) afirma que o certame acaba sendo caracterizado pela “hermeticidade ou
autorreferencialidade”. Por conseguinte, “ele afere apenas o que ele préprio constréi como
legitimo e relevante, excluindo de seu universo avaliativo critérios importantes para o

desenvolvimento das atividades exteriores a ele” (FONTAINHA et al., 2014, p. 61).

Um outro trabalho em relac@o a essa tematica foi o de Albrecht; Krawulsky (2011).
Esse estudo se dedicou a analisar os motivos de ingresso no servi¢o publico, por meio de
uma pesquisa com 93 graduados, o0s quais frequentavam cursos preparatorios para Concursos
da cidade de Florianépolis. Os entrevistados apresentavam caracteristicas bem homogéneas:
eram jovens adultos em inicio de carreira profissional. Além disso, os motivos para entrar na
administracdo publica eram basicamente os mesmos: estabilidade no cargo (89%),
remuneragao (83%) e possibilidade de carreira (36%). Enquanto isso, a alternativa “natureza
das tarefas desenvolvidas” ndo apareceu nem entre as mais votadas. Assim, nota-se que o
compromisso ético com a coletividade, caracteristica intrinseca ao trabalho nesse segmento,

nao foi sequer mencionado pelos participantes.

Outra importante contribuicdo desse trabalho foi a conclusdo de que 89% dos
interrogados, apesar do pouco tempo de preparacdo para as provas (menos de seis meses),
ja haviam prestado outros concursos, sendo que 26% prestaram de quatro a seis concursos.
Apenas 7% ainda ndo haviam prestado nenhum concurso e 4% n&o informaram esse dado.
Tais dados revelam a base do pensamento dos concurseiros, 0s quais ndo se interessam
pelas atribuicbes e atividades competentes ao cargo pleiteado, apenas por entrar no servigo
publico e ter acesso a todos os beneficios indiretos oferecidos por esse setor, como: plano de
saude, duracéo das férias e previdéncia diferenciada. Nota-se, mais uma vez, que a motivacéo
ndo € contribuir para a melhora da administracdo publica e, sim, ter uma ocupagéo que
garanta seguranca (do ponto de vista da estabilidade), altas remuneracdes e grandes

possibilidades de ascensdo na carreira, por meio de promogdes e progressdes. Essa
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importante conclusao gera preocupacdes para as politicas de recrutamento e selecéo do setor
publico, as quais amparam todo os outros subsistemas. Segundo Albrecht; Krawulsky (2011),
Os resultados possibilitam questionar como ser8o as futuras atuacdes
profissionais nesse setor. Uma vez que, ao ndo terem a devida clareza a
respeito da importancia do seu papel, conforme Dias, “pode ocorrer que nosso
ex-candidato e agora servidor publico acabe se tornando um escravo das
estatisticas, fazendo somente o necessario para atingir uma produtividade (as

vezes minima) que lhe evite problemas” (DIAS, 2009; apud ALBRECHT;
KRAWULSKY, 2011, p. 223).

Assim, de acordo Albrecht; Krawulsky (2011), tendo em vista este diagndstico, seria
recomendando que, apds o concurso, a area de Gestdo de Pessoas realizasse capacitacdes
e treinamentos adequados, 0s quais tivessem como objetivo inserir o novo servidor na cultura
organizacional do Estado, voltada para o bem comum, e facilitar o processo de socializagédo
do recém-chegado. Porém, como isso raramente é feito, percebe-se que o concurso, guando
€ amparado pela légica concurseira, acaba se tornando um instrumento pouco eficaz e

inadequado as reais demandas da Administragédo Publica.

A relevante pesquisa de Fontainha et al. (2014), por sua vez, realizou uma analise
guantitativa dos editais de abertura de certames para selecao de funcionarios publicados entre
2001 e 2010 e que recrutaram 41.214 servidores em 698 processos seletivos para 20 6rgaos.
Para além da analise quantitativa, o trabalho também contemplou uma parte qualitativa, de
carater exploratério, a qual é composta por entrevistas com gestores publicos do INSS
(Instituto Nacional do Seguro Social) e do MS (Ministério da Saude). Tal trabalho trouxe

valiosos resultados para as questdes ligadas ao concurso publico e a Ideologia Concurseira.

O primeiro resultado diz respeito a questdo do mérito, citada anteriormente. Conforme
dito, o certame recruta as pessoas que sabem melhor fazer suas provas. Um exemplo claro
disso, € a relagdo heterogénea e desigual entre a titulagdo e o salario médio dos 698
processos seletivos estudados por Fontainha et al. (2014). O Gréfico 1, ao tracar a média
aritmética dos salarios iniciais oferecidos e os quatro grupos de concursos estabelecidos
segundo a titulagdo minima exigida para a posse no cargo, aponta que o servi¢o publico ndo
remunera melhor os profissionais com mais anos de estudo, ou seja, com doutorado ou

mestrado. Sendo assim,
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Os salarios dos mestres estdo bem mais proximos do salario de pessoas que
concluiram o ensino médio e doutores recebem cerca de 20% menos do que
os bacharéis. Esta colossal distorcdo € a demonstracdo clara de que a
meritocracia escolar ndo é minimamente uma referéncia a ser valorizada
guando do recrutamento por certame. (FONTAINHA et al., 2014, p. 57)

Gréfico 1 — Titulacao/ Salario Médio

R3 600000

RS 502861

R3 500000

R$ 418281

RS 4000.00 -

RS 2000.00 -

R$ 2211.53 RS 2157.53

RS 2000.00

RS 100000 -

RS 0.00 -

Doutorado Mestrado Graduagio Ensino Médio

Fonte: Fontainha et al., 2014, p. 57

A situagéo fica ainda mais grave quando se observa que o grafico que relaciona o
namero de fases que compde o certame e o salario definido para cada cargo se relacionam
de maneira linear e crescente, ao longo das 6 fases observadas. Logo, a remuneracdo meédia
acompanha a complexidade do concurso. Essa conclusao é, segundo Fontainha et al. (2014),
a base da ldeologia Concurseira, visto que, novamente, fica evidente que o certame é um fim
em si mesmo e, portanto, é utilizado apenas para alimentar essa industria dos concursos que
vem crescendo. Assim, os individuos mais bem remunerados, sdo aqueles que ultrapassaram
6 fases de provas. “A remuneracao inicial proposta esta mais condicionada pelo numero de
fases do certame do que pelas atribuicdes do cargo expressas no edital. 7 (FONTAINHA et
al., 2014, p. 61).

57



Gréfico 2 — Fases/ Salario Médio
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Fonte: Fontainha et al., 2014, p. 62

Dessa maneira, chega-se a importante conclusdo que 0s certames nao baseiam a
remuneragdo em titulos e nem em critérios ligados a escolaridade, voltando a tdnica de
recrutar apenas os candidatos que melhor sabem fazer as provas. Fontainha et al. (2014)
ainda destaca que as habilidades e aptiddes exigidas para 0 cargo nao estao presentes no
principal ato administrativo que consolida o concurso: o edital de sele¢do. Logo, a
Administracdo ndo apresenta para o candidato as habilidades ou aptidfes que precisa ter ou
precisaria desenvolver para seu trabalho e tampouco considera tais caracteristicas como
partes integrantes do processo seletivo. Um reflexo claro disso é que dos 698 processos
seletivos estudados por Fontainha et al. (2014), em nenhum deles foi verificada a existéncia
de provas praticas nos editais. Além disso, de todos os certames que se utilizam da multipla
escolha como etapa de avaliacdo, em 96,7% deles ela € eliminatéria e classificatoria, e, ainda,
em 22,21% de todos os certames do recorte ela é a Unica etapa de selecao. A escolha pela
prova de multipla escolha se deve a facilidade de aplicagéo e correcao. Entretanto, Bergue
(2010) chama a atencéo para a importancia de se atentar e de pensar estrategicamente as
etapas do concurso, ndo priorizando apenas a rapidez da execugéo do certame em detrimento
da adequacdo da prova ao cargo requerido. Assim, para ele, nos concursos publicos
realizados para o provimento de cargos e empregos publicos, a definicdo estratégica das
etapas do concurso se configura como um dos pilares que asseguram a qualidade da selec¢éo,
visto que o perfil dos servidores que irdo se inserir no setor publico depende da adequacéo
dos instrumentos de avaliagdo. Além disso, o autor faz uma critica a essa questao, reiterando

que “nao se trata de fenbmeno pouco frequente a incompatibilidade dos conteudos exigidos
58



nos instrumentos de prova em relacao as atividades que serdo efetivamente desenvolvidas
pelo servidor em caso de ingresso” (BERGUE, 2010, p. 537). Fontainha et al. (2014, p. 46)
corrobora com essa visdo ao afirmar que “a abordagem concurseira reduz o edital a expressao
de regras de organizacdo sem vislumbrar o que eles representam em termos de construcao
social das expectativas dos diferentes atores sociais envolvidos no concurso. ”. Enfim, pode-

se resumir as ideologias académica, profissional e concurseira no quadro abaixo:

Quadro 1 — Ideologias Académica, Profissional e Concurseira

|deologia
Acacdémica

Ideclogia
Profizzional

|deologia
Concurzaira

Perfil do “candida-
to modela®

Recém-egressos
do sistema de
ensino (escolar ou

universitario)

Profissionais com
EXpEriEncia em sus
area, publica ou
privada

Egressos do siste-
ma de ensino &/ou
de outra carrei-
ra, com tempo

de dedicagdo &
preparacao para

CONCUrsos

Habilidades testa-

das no Processo

Realizacao de
provas e exames
similares aos do
sistema de ensino

Realizacdo de

provas e exames
similares ao exer-
cicio da atividade

profissional

Realizacao de
testes desvincu-
lados do sistema
de ensino ou do
cotidiano da futura
carreira

Banca examina-
dora

Composta ma-
joritariamente

por professores
universitarios e/ou

E3COlares

Composta majo-
ritariamente por
membros da car-
reira e/ou profis-
sionais experientes
na area de atuacéo

Composta majo-
ritariamente por
profissionais com
EXperiencia em se-
legio por concurso
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Papel do Estado

Selecionar oz
potencialmente
melhores, garan-
tindo a formacéo
tendo em vista as
atribuicdes do car-

go em questao

Absorver para

a administracio
publica agueles
que j& possuem

as habilidades
necessarias ao
exercicio do cargo
em gquestdo

Fiscalizar a boa
aplicacdo dos
principios de
direito no certame,
tratar a questéo
das habilidades ou
atribuicdes como
questdo de “ges-
tdo de pessoas”

Legitimidade

O mérito é fruto
de uma trajetoria
académica &/ou
escolar de exce-

O mérito é fruto
de uma trajetdria
profissional de su-

O mérito é fruto
da aprovacéo e

da colocagdo no
certame

cesso e realizagdo

|2ncia

Fonte: Fontainha et al., 2014, p. 134 e 135

Dessa maneira, fica evidente que o Brasil precisa superar essa Ideologia Concurseira
para realizar certames de maior qualidade e que realmente atendam as expectativas e

demandas da Administracao Publica. Fontainha et al. (2014) afirma:

Transformag®es institucionais devem dar a um novo sistema de recrutamento
a flexibilidade necessaria para que ele se liberte do engessamento da ideologia
concurseira e, quem sabe, possa se reorientar ao encontro de outras ideologias
mais adaptadas a realiza¢ao dos interesses da administracdo. Essa pluralidade
deve se materializar na possibilidade de a administracdo publica realizar,
selegdo por selecdo, um recrutamento dividido por perfis de candidatos
diferentes, tendo em vista as necessidades do contexto. (FONTAINHA et al.,
2014, p. 135)

Por fim, a dltima sessao desse capitulo intitulado “Concurso Publico”, focara nos
desafios relacionados aos certames e trard algumas possiveis solu¢des para aprimorar o
processo de recrutamento e selecdo no setor publico, muitas das quais perpassam pela

superacao da logica da Ideologia Concurseira.

4.4 Desafios e aprimoramentos do concurso publico

Segundo Castelar (2010), o concurso publico, desde meados do século XX, vem se
tornando uma instituicdo capaz de atrair os recursos humanos, devido a série de beneficios
ja citados. “Assim, por este meio, uma elite egressa da classe média projetou-se na
conformacgéo da burocracia estatal brasileira. ”. (CASTELAR, 2010, p. 1). Anteriormente foi

60



mostrado que a grande questao ndo é atrair os individuos, mas recrutar e selecionar de forma
eficiente as pessoas mais adequadas e alinhadas com a cultura do interesse publico, capazes
de promover mudancas significativas no Estado, melhorando a provisdo de bens e servicos
publicos. Logo, tornou-se extremante importante provas precisas e que consigam relacionar
0 que se busca avaliar e o servidor ingressante. Tornou-se necessario que o Estado seja
capaz de selecionar nos concursos, as pessoas mais aptas para assumir as
responsabilidades especificas dos cargos (CHAVES et al., 2012). Dessa maneira, um dos
principais desafios do concurso publico é lidar com provas que atraem um quantitativo e uma
multiplicidade muito grande de candidatos, com diversas motivacdes, e ainda conseguir
atender ao perfil almejado pela Administragdo Publica. No caso do agente de seguranca
penitenciario essa questdo é fundamental, visto que o concurso, geralmente, tem mais de
90.000 inscritos.?®

Outro desafio, de ordem anterior a realizacdo do certame, é a definicdo do quantitativo
de vagas a serem ofertadas. Segundo o diagnéstico feito por Fontainha et al. (2014), ao
entrevistar os gestores publicos do Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestdo (MP),
notou-se que os demais 6rgdos da Administracdo Publica Federal apresentam um histérico
de ndo realizar uma avaliagéo efetiva das suas necessidades, em termos de pessoal. Assim,
a estratégia dominante é deixar sobras para, caso haja negativa do pedido, o quantitativo
previsto seja assegurado. Essa auséncia de planejamento prévio das reais necessidades gera
uma demanda continua de pessoal, extremamente prejudicial ao Estado, tanto do ponto de
vista financeiro, visto que a estabilidade dos servidores compromete permanentemente a folha
de pagamento do pessoal ativo, bem como o sistema previdenciario, quanto do ponto de vista
dos recursos humanos, uma vez que a for¢ca de trabalho ndo é bem alocada, gerando
sobrecarga em determinadas areas e déficits em outras. Autores como Bergue (2010) também
sinalizam essa questdo, o0 que leva a crer que seja uma situagdo comum em Varios 6rgaos da

Administrac@o Publica.

23 O concurso aberto pelo Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 de 06 de dezembro de 2013, por exemplo,
de acordo com dados do Instituto Brasileiro de Formag&o e Capacitacédo (IBFC), teve mais de 96 mil
inscritos.
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Além disso, por meio da analise do Decreto n° 6.944/2009%4, da Constituicdo Federal
e da Lei n° 8.112/90% foi possivel concluir que um dos grandes problemas dos certames é a
falta de legislacdes federais que tratem precisamente das provas e da relacéo entre o que se
busca avaliar e o servidor ingressante. Ademais, na analise de Fontainha et al. (2014), tanto
0 PLS 74/2010% quanto o PLS 252/2003%’, falharam em abordar esses pontos, uma vez que
nos dois projetos de lei ha o foco no detalhar das provas no mesmo sentido do que ja existe
no Decreto n° 6.944/2009. Ademais, o autor destaca que ha uma defasagem das definicdes
legais sobre as carreiras, visto que muitas dessas legislacdes foram criadas na década de 90
e desde esse tempo ndo foram atualizadas. Esse descompasso € muito prejudicial para o
processo de selecao, visto que as competéncias previstas para o cargo publico em edital
derivam das legislagcbes sobre a carreira. Confirma-se, mais uma vez, a necessidade de as
acOes relativas a Gestéo de Pessoas estarem ancoradas em legislacées, no ambito do Direito
Administrativo. Um outro exemplo disso diz respeito as formas de avaliacdo, ou seja, a
definicdo de quais modalidades de provas seréo aplicadas. Isso porque, essa decisao é uma
tarefa complexa que envolve conciliacdo entre o0s principios, 0s quais o concurso publico esta
submetido, como o Principio da Objetividade e o Principio da Isonomia, e a selecédo de
profissionais com o perfil mais adequado aos cargos disponibilizados. Desse modo, o grande
desafio consiste, como bem menciona Carvalho (2010, p. 119), em, “[...] alcangar os objetivos
do instituto (tratamento isondmico e sele¢do de profissionais mais aptos), com observancia
de normas principiolégicas como devido processo legal. ” Nos capitulos subsequentes esses
desafios apontados serdo analisados sob a 6Otica do concurso publico para agente de

seguranca penitenciario do estado de Minas Gerais.

Complementando a lista de desafios, tem-se a problemética da assistematicidade dos
editais. Isso significa que ha uma auséncia de normas sobre a elaboracdo dos editais,

influenciando a formatacdo desse instrumento. De acordo com Fontainha et al. (2014, p. 50),

24 Esse decreto estabelece medidas organizacionais para o aprimoramento da administragédo publica
federal direta, autarquica e fundacional, dispde sobre normas gerais relativas a concursos publicos,
organiza sob a forma de sistema as atividades de organizac&o e inovacgéo institucional do Governo
Federal, e da outras providéncias (Decreto n° 6.944, 2009, p. 1)
25 A Lei dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundaces publicas federais, bem como prevé varios dispositivos relacionados aos certames que, por
forca constitucional, seriam obrigatérios para que houvesse acesso aos cargos.
26 O Projeto de Lei do Senado n° 14, de 2010, intitulado Projeto da Lei Geral dos Concursos e aprovado
por Comissao em decisédo terminativa, disciplina sobre o procedimento de inscri¢cdo, as vagas e 0s
prazos para realizacdo de concurso publico, a composicdo da banca examinadora e forma de
divulgacao do nome de seus integrantes, além de discriminar o rol das informacdes que devem constar
no edital de abertura de inscri¢des.
27 Tal projeto de Lei, o qual dispde sobre as normas gerais relativas a concursos publicos ainda esta
aguardando Parecer do Relator na Comissdo de Constituicdo e Justica e de Cidadania (CCJC).
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“ha poucos consensos sobre o que deve e o que é dispensavel em edital de abertura de
certame”. Sendo assim, ndo ha uniformidade na maneira de inscricdo no certame — por meio
da caixa econdmica federal ou de outros bancos, por correios, presencialmente ou por
procuracao, pela internet, na possibilidade e ndo possibilidade de isencdo de taxas e nos
critérios de desempate e recursos. Essa falta de padronizacdo acaba gerando condicbes

desiguais entre os certames.

Adicionalmente a essas questbes tem-se a dificuldade na execucao do certame, dado
a necessidade de contratacdo de uma empresa com capacidade técnica e que ainda seja
capaz de garantir a seguranca das provas, evitando vazamento de informacdes e gabaritos.
Devido a essas exigéncias, Fontainha et al. (2014), destaca que o mercado de organizacao
dos certames é muito restrito, com poucos players®® concorrentes. Esse quadro gera um
monopolio de certas empresas e, consequentemente, uma homogeneidade no modo como
0S concursos sao elaborados. Ademais, esse autor também observou uma reflexividade entre
0S cursos preparatérios e as instituicdbes que organizam o certame, que, conjuntamente,
formam a Industria Concurseira. Tal observagcdo corrobora para a afirmacdo de que o

concurso € um fim em si mesmo, visto que ele avalia aquilo que ele mesmo cria como verdade.

Além de todos os desafios citados, a administracdo ainda deve vencer a dificil tarefa
de gerir 0s recursos humanos ap6s o ingresso destes no setor publico. Como o concurso
publico, apesar de ser uma ferramenta indispensavel no processo admissional de servidores,
€ um instrumento com falhas torna-se necessario que ele esteja conjugado com outros
mecanismos — dos demais subsistemas de gestdo de pessoas — para assegurar O
desenvolvimento do potencial do servidor, a participacdo dele em programas de treinamento,
a avaliacdo de desempenho e a promocao na carreira (CARVALHO, 2010). Fontainha et al.
(2014), salienta que um dos grandes problemas que um concurso mal elaborado e pouco
relacionado com os outros subsistemas pode trazer sdo as altas taxas de rotatividade na
carreira, ou seja, dificuldade de manter o servidor selecionado naquela carreira, bem como a
remota possibilidade de dispensar os servidores que ndo demonstram desempenho
adequado.

A primeira disfuncdo ocorre porque, ndo raro, o candidato aprovado é um
“concurseiro”, que enxerga o certame apenas como uma possibilidade de melhores

remuneracdes. Dessa maneira, assim que esse individuo é aprovado em um outro concurso,

28 Players sdo as empresas que concorrem em um determinado mercado, podendo ser chamadas
também de jogadoras.
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com salarios maiores do que a do certame atual, ele troca a carreira pela mais vantajosa
financeiramente. Essa atitude reforca a l6gica da Ideologia Concurseira. Um dos gestores
entrevistados na pesquisa de Fontainha et al. (2014), por exemplo, afirmou que “a rotatividade
desse concurso de nivel médio é altissima. A gente ndo consegue preencher todas as vagas.

N&o conseguiu fixar as pessoas. (...).".

Ja o0 segundo impasse deriva do fato de o servidor publico adquirir estabilidade apos
trés anos de efetivo exercicio. Sendo assim, se por um lado a estabilidade “protege, em maior
ou menor grau, o funcionario publico da demissao arbitraria, como mecanismo de garantia
para a manutencao de um comportamento independente e profissional” (LONGO, 2007, p.
72) por outro, ao adquirir esse direito, o servidor publico passa a ter uma postura mais
relaxada, reduzindo seu ritmo de trabalho, acreditando estar fora de alcance a possibilidade
de perda do cargo (BERGUE, 2010). Por fim, Fontainha et al. (2014) traz a relevante

conclusdo de que o certame é uma etapa isolada da vida funcional do servidor: ndo ha

conexao entre a preparagao ao certame, 0 concurso, o estagio probatério e a requalificacdo

Logo, nota-se que ndo sao poucos os desafios relacionados ao concurso publico e
gue, muitos deles, caso ndo sejam superados, traréo sérias consequéncias para o sistema de
provisdo e para os demais subsistemas. A seguir, serdo apresentadas algumas sugestdes
para aprimorar o concurso publico e, consequentemente, 0 processo de recrutamento e
selecdo no setor publico. A primeira delas diz respeito & necessidade de se firmar modelos
gerais de certame, evitando que o0 concurso seja pensado como um agregado de provas. Para
isso, é preciso repensar gerencialmente o modelo geral dos concursos publicos brasileiros,
dando a eles a importancia de atividade estratégica, principalmente no que se refere a
elaboracéo do edital. Na visdo de Fontainha et al. (2014), deveria haver uma simbiose entre
uma das fases do concurso, o estagio probatério e a formacdo inicial. A sugestao do autor é
gue todo 6rgao da administracao publica crie uma escola profissional focada na formacéo
inicial, que é ministrada como ultima fase do certame. Segundo ele, a possibilidade de uma
grande escola do Estado formar profissionais de diversos érgaos traria como beneficios a
unificacdo da selecdo inicial, da formacéo inicial e do estagio probatério, dando maior

densidade e qualificacdo para a carreira.

Além disso, esse autor sugere que o periodo de estagio probatério ganhe maior

destaque, sendo um divisor na continuacéo ou ndo do candidato aprovado na administracéo

64



publica, ou seja, torne-se uma etapa prévia a efetivacdo®. Desse modo, se apos esse longo
periodo fosse verificado que o individuo néo est4 apto a fazer parte do servico publico, ele
poderia ser substituido por outro candidato. Ademais, € preciso haver uma reformulacdo da
legislacdo vigente que trata dos certames e das carreiras, dado que, atualmente, ela € arcaica
e insuficiente. Por fim, Fontainha et al. (2014, p. 136) recomenda que haja “uma equalizagao
salarial que obedeca a critérios objetivos, desvinculados da complexidade do certame ou
relacdo candidato/vaga”. Ele sugere que se torne como critério estabelecido a titulacdo
minima exigida para o exercicio. Portanto, conclui-se que “o impacto negativo dos certames
concurseiros na organizagdo do mundo socioprofissional brasileiro ndo pode ser revertido se

a pluralidade ndo comecar pelas bases do recrutamento. ”. (FONTAINHA et al., 2014, p. 136).

Apoés toda essa contextualizagdo acerca dos concursos publicos serad possivel
aprofundar nessas questées por meio da andlise acerca da provisao dos cargos de agentes
de seguranca penitenciarios do estado de Minas Gerais no ano de 2013, avaliando se os
instrumentos de avaliacdo utilizados no certame SEPLAG/ SEDS n° 08/2013 foram
adequados para a sele¢cdo de servidores publicos com o perfil de profissional exigido pela
Administracé@o Puablica.

29 E valido ressaltar que essa sugestdo implicaria na revisdo do préprio conceito de efetividade que é
atributo do cargo que se adquire no momento em que o servidor toma posse.
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5 METODOLOGIA

Esta secdo busca apresentar a Metodologia empregada para a realizacdo desta
pesquisa, evidenciando os aspectos relacionados a proposta de escolha do método, coleta e
analise de resultados. O presente estudo trata do processo de provisdo dos cargos de agentes
de seguranca penitenciarios do estado de Minas Gerais no ano de 2013. Conforme dito
anteriormente, objetiva-se estudar a adequacdo dos instrumentos de avaliacdo usados no
certame SEPLAG/ SEDS n° 08/2013 para a selecao de servidores publicos com o perfil de
profissional exigido pela Administracao Publica do estado em questdo. Para tal, foi utilizada a

tipologia de natureza descritiva, de carater qualitativo e quantitativo.

O processo descritivo objetiva identificar, registrar e analisar caracteristicas e variaveis que
tém relagdo com o ambiente, bem como observar e descrever comportamentos de fatos ou
fendbmenos que estéo sendo estudados. Desse modo, o carater descritivo dessa pesquisa se
justifica pelo propdsito de compreender mais profundamente a provisdo dos cargos de ASP
no servigo publico, principalmente no tocante ao Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 de 06 de
dezembro de 2013. Assim, a caracteristica descritiva refere-se, propriamente, a descricdo
desse processo, com a explicacdo de suas fases, desde o planejamento da forca de trabalho
até a realizacdo do certame.

Em relagéo a utilizacdo da metodologia qualitativa, Marconi e Lakatos (2006) destacam
que essa metodologia permite uma analise e interpretacdo de maior profundidade, fornecendo
uma analise mais detalhada a respeito das investigacdes. Dias (2000, p. 2) explica que, de
uma forma geral “[...] os métodos qualitativos sao menos estruturados, proporcionam um
relacionamento mais longo e flexivel entre o pesquisador e os entrevistados, e lidam com
informagcBes mais subjetivas, amplas e com maior rigueza de detalhes que os métodos
quantitativos”. Portanto, optou-se por essa metodologia para explorar as nuances do concurso
SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Ja o carater quantitativo foi usado para trabalhar os dados
relacionados ao certame gerados pelo Sistema de Gestédo de Concursos Publicos — SIGECOP
e pelo Sistema Integrado de Administracédo de Pessoal — SISAP.

Dessa maneira, quanto aos procedimentos técnicos empregados, este trabalho
baseou-se em trés procedimentos principais: pesquisa bibliografica, pesquisa documental e
entrevistas semiestruturadas. Segundo Marconi e Lakatos (2002, p.71): “[...] a pesquisa
bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia ja tomada publica em relacdo

ao tema de estudo, desde publicagbes até meios de comunicacdo orais”. J4 a pesquisa
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documental, também de acordo com Marconi e Lakatos (2002), corresponde a uma fonte de
coleta de dados restrita a documentos, escritos ou ndo, recebendo a denominacao de fontes
primarias. Por fim, a entrevista foi escolhida por se tratar de um instrumento flexivel para a
coleta de dados. A entrevista € um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas
obtenha informacgdes a respeito de determinado assunto, mediante uma conversacao de
natureza profissional. E um procedimento utilizado na investigacéo social, para a coleta de
dados ou para ajudar no diagndstico ou no tratamento de um problema social. (MARCONI e
LAKATOS, 2002). O modo semiestruturado € composto por perguntas principais sobre o
tema, mas também permite, com o transcorrer da entrevista, o levantamento de outras

guestdes pertinentes de serem abordadas.

Assim, no trabalho em questdao, em um primeiro momento, por meio da pesquisa
bibliografica foram pesquisados dados secundarios, retirados de manuais de Direito
Administrativo e de Recursos Humanos; livros e outros materiais didaticos, como uma tese de
doutorado. Essas leituras visaram o esclarecimento e o maior conhecimento a respeito dos
seguintes assuntos: Agentes Publicos, Regimes Juridicos, Planejamento da Forca de
Trabalho, Recrutamento e Selecdo de Pessoal no Setor Publico, Concurso Publico, Contrato

Temporario e Sistema Penitenciario em Minas Gerais.

J& no segundo momento, a pesquisa documental valeu-se de dados primarios, em
especial do Edital SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013 e das legislacdes previstas para a carreira de
agente de seguranca penitenciario, bem como as Constituicdes Federal e Estadual e outras
Leis e Decretos estaduais que tratam sobre seguranca publica em Minas Gerais e formas de
ingresso no setor publico. Com isso, pretendeu-se compreender o0 processo de planejamento
da forca de trabalho da carreira de agente de seguranca penitenciario. Além disso, para

analisar a carreira em si, optou-se pela 6tica dos 7 subsistemas de Recursos Humanos.

Foram utilizados também outros documentos, como artigos cientificos, com recorte
temporal semelhante ao dessa pesquisa, 0 ano de 2013, em que foi iniciado o certame.
Ademais, foi feita uma andlise minuciosa do e-book “Processos Seletivos para a Contratacao
de Servidores Publicos — Brasil, o pais dos concursos? ”, que trata da hipétese da “ideologia
concurseira”, “baseada na tautologia segundo a qual os certames recrutam o0s mais
habilidosos, competentes e aptos a fazé-los” (FONTAINHA et al., 2014, p. 14). Esse e-book
amparou todo a execucdo desse trabalho e foi a principal motivacdo para se estudar os
concursos e a ideologia por tras deles, visto que a hipétese da industria concurseira foi uma
das justificativas usadas para a realizacdo dessa pesquisa. Além disso, buscou-se analisar os

dados retirados da ferramenta de mineragdo de dados Armazém SISAP, relativos ao quadro
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de pessoal da carreira de agente de seguranca penitenciario, bem como os relatérios obtidos
por meio do SIGECOP.

Por fim, as entrevistas semiestruturadas possibilitaram a obtencdo de dados das
percepcdes das entrevistadas sobre o tema em estudo, por meio de perguntas apresentadas
a elas. Assim, elas descrevem, de maneira qualitativa, as diferentes visdes das gestoras de
Recursos Humanos que trabalharam ou trabalham na Secretaria de Estado de Planejamento
e Gestdo e daquela alocada na Secretaria de Estado de Defesa Social. A escolha dessas
servidoras foi baseada no critério de participacéo na elaboracao do edital de selecéo da época
e daguelas gestoras de RH que continuaram a executa-lo até julho de 2017, quando ocorreu
0 encerramento desse processo seletivo. Assim, foram ouvidas as servidoras que lidavam
com a organizagdo do processo seletivo desde uma fase anterior ao certame, isto é, desde o
planejamento das atividades dos 6rgdos e sua necessidade operacional, até a alocacdo do

entdo candidato em um posto de trabalho.

O roteiro de entrevista, cuja composi¢éo foi dividida em 4 tipos de perguntas, se
encontra no apéndice A. Na primeira parte da entrevista eram feitas perguntas pessoais para
as trés entrevistadas, visando conhecer sua trajetoria profissional, bem como a qual carreira
pertenciam e algumas informagdes acerca da composi¢éo da equipe na época da elaboracdo
do certame. J& na segunda parte, foram feitos questionamentos sobre o Edital SEPLAG/
SEDS n°. 08/2013. Logo, visou-se compreender o processo de elaboracdo do edital em sua
totalidade, abordando os principais atores envolvidos e as relacdes entre eles. Além disso,
buscou-se conhecer o processo de planejamento do edital, composto, entre outros processos,
pela escolha da empresa organizadora e pela decisdo dos contetdos que serao tratados nas
provas. Ademais, as entrevistadas também opinaram sobre a qualidade do certame, avaliando
o edital quanto a adequacado as exigéncias legais da carreira, bem como as habilidades, as
aptiddes e ao perfil requeridos para o cargo de agente de seguranca penitenciario, e quanto
ao numero de etapas e a qualidade de cada uma delas. No mais, as interrogadas trouxeram
0s principais problemas e dificuldades relacionados ao trabalho de recrutamento e selecéo e
responderam se acreditam haver uma relagcdo direta entre 0 nimero de etapas de um
concurso publico e a qualidade do concurso na selecdo de profissionais com o perfil mais

adequado ao cargo.

Na terceira parte, por sua vez, foram respondidas perguntas sobre o certame, como:
1) se as entrevistadas acreditavam que ele é a forma mais adequada de ingresso na carreira
de agente de seguranca penitenciario ou se a contratacao temporaria € mais apropriada; 2) o

que poderia ser melhorado no concurso publico de ASP e 3) qual o conhecimento e a opiniédo
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da entrevistada acerca da Lei da carreira de agente de seguranca penitenciario. Por altimo,
na quarta parte, foram trazidas questdes sobre a Industria Concurseira, as quais giravam em
torno da existéncia ou ndo dessa industria nos processos de recrutamento da Administracdo
Publica. Além disso, foi questionado se existe espaco para inovagdo na selecao e na gestao
de recursos humanos no setor publico e se had uma certa tradicdo de se pedir vagas acima da

real necessidade para que, em caso de negativa, alcance-se o nimero de vagas desejado.

Desse modo, a composicdo do roteiro das entrevistas foi baseada nos objetivos
especificos desse trabalho, como: analisar o Edital de selecdo SEPLAG/SEDS n°. 08/2013
para o cargo de agente de seguranca penitenciario no estado de Minas Gerais, verificando a
existéncia ou ndo da ideologia concurseira e a visdo das gestoras em relacdo a qualidade dos
instrumentos de avaliacdo utilizados no concurso publico para adequada selegdo de
profissionais desejada pela Administracdo Publica. Assim, a partir das questdes
desenvolvidas, pretendeu-se obter, além das informacdes técnicas e processuais sobre o
concurso publico, as visdes das entrevistadas a respeito do tema, uma vez que a experiéncia
na gestao de certames permite que essas servidoras tenham opinides diferenciadas sobre o
assunto. Por fim, com o intuito de preservar a identidade das trés entrevistadas, as letras X,
Y e Z serao utilizadas para identifica-las. Portanto, a partir da utilizacdo dessas técnicas de
pesquisa foi possivel analisar a qualidade dos instrumentos de avaliagdo previstos no Edital
SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Conclui-se, por conseguinte, que todos os procedimentos

metodolégicos vao ao encontro dos objetivos desse trabalho.
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6 CARACTERIZACAO DO SISTEMA PENITENCIARIO EM MINAS GERAIS

A preocupacao do estado de Minas Gerais com o Sistema Penitenciario € uma questéo
recente. Segundo Paixdo (1991, p. 35), “entre as décadas de 30 e 60, ndo se pode,
propriamente, falar num sistema penitenciario mineiro”. Isso porque nesse periodo existiam
apenas trés penitenciarias no sistema, em Ribeirdo das Neves, Ouro Preto e Uberaba, e as
cadeias publicas dos municipios, as quais eram gerenciadas pela Policia Civil e custodiavam
a populacao prisional do estado.

Dentre essas trés penitenciarias, uma se destacava por se constituir em um
marco da politica penal em razdo da preocupagcado com a “recuperagédo” do
condenado, em oposicdo a perspectiva punitiva e meramente custodial, a

saber: a Penitenciaria Agricola de Neves (PAN), inaugurada em 1937
(PAIXAO, 1991, p. 35).

Conforme, Ribeiro; Batitucci (2002), apesar de a Penitenciaria Agricola de Neves
(atualmente, Penitenciaria José Maria de Alkimin) representar real e simbolicamente um
marco no sistema penitenciario as décadas seguintes a sua inauguragao foram marcadas pelo
completo esquecimento de politicas publicas voltadas para a questéo prisional. Tal situagcéo
s6 foi ser alterada em 1980, quando o caos da absoluta auséncia de vagas em penitenciarias
veio a tona. De acordo com informagfes extraidas do Plano Mineiro de Desenvolvimento
Integrado de 2016-2027, as altas taxas de criminalidade nesse periodo resultaram em uma

menor tolerancia com as politicas de recuperacao, as quais comecaram na PAN.

Além disso, o perfil dos criminosos foi fortemente alterado, resultando em
transformagcfes na rotina das cadeias publicas, as quais passaram de cenarios de
“tranquilidade” do aparato penitenciario mineiro para ambientes de tentativas de fuga, greves
de fome, assassinatos de internos, assaltos sexuais, extorsfes, torturas e corrupgdo de
autoridades. Assim, pequenos motins e tentativas de rebelido tornaram-se frequentes ao
longo da década de 80. “Em margo de 1985, os xadrezes policiais de Belo Horizonte e Juiz
de Fora contabilizaram 11 mortes, por chutes e enforcamentos”. (OLIVEIRA; RIBEIRO;
BASTOS, 2015, p. 179). Ademais, entre 1979 e 1984 a criminalidade, tal como percebida por
meio das ocorréncias policiais, sofreu um grande aumento — 0s crimes contra o patrimdénio

triplicam em um periodo de trés anos (BATITUCCI, 2010), especialmente em Belo Horizonte.

Como resultado disso, foi criada, em 1986, a primeira Associacdo de Protecdo e
Assisténcia ao Condenado — APAC. Baseada em uma metodologia de reintegracdo do
apenado por meio de atividades laborais e educativas com suporte educacional, judicial e

espiritual, a associacdo pretendia auxiliar a Justica na execucdo da pena, recuperando o
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preso, protegendo a sociedade, contendo as rebelides e promovendo a Justica restaurativa.
Entretanto, o surto de violéncia e criminalidade acelerado continuou nos meados da década
de 1990. Na visao de Batitucci e Sapori (1999), a faléncia do estado em promover um sistema
com minimas condi¢des de recuperacdo do apenado, com a diminui¢do de sua reentrada no
sistema, marcaram o sistema prisional mineiro naquela década. De acordo com dados da
Fundacéo Jodo Pinheiro, de 1995 a 2003 a taxa de Crime Violento por 100 mil habitantes
cresceu quase 400% no Estado (de 136 para 546 ocorréncias por 100 mil habitantes).
Enquanto isso, para os roubos, o aumento chegou a 581% no mesmo periodo e 96% para o

crime de Homicidio.

Em uma tentativa de solucionar tais questfes, 0s governos estaduais optaram por
transformar uma das galerias da PAN em ala de seguranca maxima, bem como construir
novas penitenciarias. Havia, ainda, uma imensa preocupacao em retirar da Policia Civil de
Minas Gerais a atividade prisional, transferindo-a, em definitivo, para o sistema penitenciario,
representado, na época, pela Secretaria de Estado da Justica e Direitos Humanos (SEJDH).
Isso por que, no final da década de 1990, dos cerca de 13.500 presos que O sistema
custodiava na época, apenas 3.000 se encontravam em unidades prisionais, sendo que o
restante se amontoava nas delegacias de Policia Civil na capital e no interior. Foi nesse
contexto, que houve a promulgacgéo da Lei Estadual 12.985/1998 que determinava a mudanca
da gestdo das 296 cadeias sob a custddia da Policia Civil para a entdo SEJDH, estipulando
um periodo de dois anos para a transicao. Para cumprir as exigéncias da nova legislacao,
elaborou-se, no inicio de 1999, um planejamento estratégico da transferéncia dos presos das
cadeias para o sistema prisional, em parceria com a Funda¢&o Jodo Pinheiro. Apesar de a
Lei Estadual estipular o prazo maximo de 2 anos, esse limite ndo foi cumprido. Assim, apenas
em 2003, com a criagdo da Secretaria de Estado de Defesa Social (SEDS) e da Subsecretaria
de Administracdo Prisional (SUAPI), a qual se tornou a responsavel pela politica carceraria
estadual, que tal medida comecou a ser colocada em agdo. Conforme demonstra o gréafico
seguinte, foi somente em 2006 que a tendéncia de encarceramento na Policia Civil (PC) foi

finalmente revertida.
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Gréfico 3 - Evolugdo da duplicidade de gestao (Policia Civil e SUAPI) ao
longo de uma década em Minas Gerais (2003-2013)
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Fonte: Oliveira, 2015. Elaboragé&o propria.

A criacdo da SEDS, por meio da Lei Delegada n° 56, de janeiro de 2003%*, se deu por
meio da fusdo de dois 6rgdos: a Secretaria de Estado da Seguranca Publica (SESP — que
antes comandava tdo somente a Policia Civil) — e a Secretaria de Justica e de Direitos
Humanos (até entdo responsavel pela administracéo prisional do Estado). Essa importante
reforma na estrutura organizacional, era reflexo da politica de governo que defendia a
integragdo das areas da segurancga publica.

Como diretrizes para uma politica de seguranca publica em Minas Gerais, 0s
autores apontavam, pela primeira vez, a necessidade de criagdo de um

arcabouco institucional que reunisse sob uma Unica estrutura de coordenacéo,
todos os atores da area. (DA CRUZ et al., 2010)

Desse modo, essa nova politica permitiu que fossem reunidos e vinculados a mesma
Pasta as a¢Oes relacionadas a prevencao a criminalidade, integracdo operacional dos 6rgaos
de Defesa Social, custddia, educacdo e reinsercdo social dos individuos privados de
liberdade, a defensoria publica dos direitos individuais e coletivos e o enfrentamento de

calamidades. Com isso, a SEDS agrupou o sistema de defesa social do estado, composto

30 Posteriormente, essa Lei foi revogada pelo art. 14 da Lei Delegada n°® 117 de janeiro de 2007, que,
por sua vez, foi revogada pelo inciso LXXXIV do art. 195 da Lei n® 22.257 de julho de 2016, a qual
vigora até o presente ano.
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pelas Policias Civil e Militar, pelo Corpo de Bombeiros Militar, pelo atendimento ao menor em
conflito com a lei, pela Defensoria Publica e pela entdo criada Subsecretaria de Administracao
Penitenciaria®. De acordo com DA CRUZ et al. (2010), a principal alteracéo diz respeito a
situacdo das Policias e do Corpo de Bombeiros. Esses 6rgdos, embora ligados ao governador,
conforme determinacdo da Constituicdo Estadual, passaram a ser subordinados
operacionalmente a nova secretaria, no sentido de evitar acdes fragmentadas da nova politica
de defesa social. Outra medida adotada para promover a integracéo entre as varias esferas
foi a criagdo de um Colegiado de Integracdo da Defesa Social, que reunia as seguintes
autoridades: Secretario de Estado de Defesa Social, Secretario Adjunto de Defesa Social;
Subsecretario de Administracéo Penitenciaria; Comandante-Geral da Policia Militar; Chefe da
Policia Civil; Comandante-Geral do Corpo de Bombeiros Militar e Defensor Publico Geral.

Essas mudancas profundas, que ocorreram na organiza¢do da Seguranca Publica em
Minas Gerais, afetaram ndo s6 a infraestrutura do sistema penitenciario mineiro, o qual passou
por diversas ampliaces, por meio da construcdo de novas unidades penitenciarios, como
também o0s recursos humanos relacionados a érea. Dados do Plano Mineiro de
Desenvolvimento Integrado 2016-2027 indicam que com a construcdo e ampliacdo de
presidios e penitenciarias, as vagas saltaram de 5.381, em 2003, para 32.768 até dezembro
de 2016, em um total de 187 unidades, o que representa uma ampliacdo de,
aproximadamente, 718,49% no quantitativo de vagas.

Assim, para vigiar as unidades prisionais em crescimento, o nimero de agentes de
segurancga penitenciarios (ASPs) passou de 650, em 2003, para 14.151, em 2014, ano em
que os 54.314 presos estavam distribuidos pelas 151 unidades prisionais do estado de MG.
E valido ressaltar que, nesse mesmo ano, o estado mineiro, segundo dados do Mapa do
Encarceramento (2014), foi responsavel por pouco mais de 10% do crescimento da populacao
prisional brasileira, ficando atrds somente do estado de S&o Paulo, com 36%. Ademais,
apesar desse aumento ter ocorrido em todas as unidades da federagédo, Minas Gerais se
destacou por apresentar o maior percentual de crescimento do pais: 624%, no periodo entre
2005 a 2012.

Ainda em consonancia com tal mapa, o estado passou da pior média — com nove

agentes por presos em 2003 — para alcancar quase uma das melhores médias nacionais, com

31 Recentemente, em 2011, a SEDS absorveu também a execucéo da politica estadual antidrogas, por
meio de uma Subsecretaria especifica para a area.
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trés agentes por presos em 2014. Entretanto, conforme alertam OLIVEIRA; RIBEIRO;
BASTOS (2015),

Apesar desse quantitativo parecer elevado, a escala de trabalho faz com que
0S agentes nao estejam simultaneamente na unidade, apesar de lotados nela.
Segundo os nossos calculos, a média, atualmente, é de 15 presos por agente
em cada turno de trabalho, o que representa uma série de riscos para a
categoria profissional, como se abordara na secdo seguinte. (OLIVEIRA;
RIBEIRO; BASTOS, 2015, p. 180)

Todo esse crescimento da Defesa Social, fez com que o0s gastos na &area
aumentassem muito. De acordo com dados do Anuério do Férum Brasileiro de Seguranca
Publica de 2010, Minas Gerais, no ano de 2009, foi o estado que mais alocou recursos do
orcamento na funcdo de seguranca publica. Mais precisamente, foram destinados 14% do
orcamento total para essa funcdo. Comparativamente, S&o Paulo e Rio de Janeiro
comprometeram, no mesmo periodo, respectivamente, 7,7% e 8,6% dos gastos com a
seguranca publica. Além disso, essa mesma pesquisa ainda indicou que o gasto anual “per
capita”, no periodo observado, de Minas Gerais com seguranga publica foi de R$280,51, maior
que os estados de Séo Paulo (R$244,47) e do Rio de Janeiro (R$231,78).

O gréfico seguinte apresenta a evolucao dos gastos com Seguranca Publica ao longo
de uma década em Minas Gerais (2003-2013), trazendo o valor da despesa paga e da
despesa empenhada. Nota-se que, no primeiro ano observado, o Estado pagou cerca de 2,4
bilhdes para essa area. Ja no ano de 2013, esse valor chegou a quase 6,5 bilhdes. Ademais,
ao longo desses 10 anos, foram gastos aproximadamente 52 bilhdes com a Seguranca

Publica.
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Gréfico 4 - Evolucdo dos gastos com Seguranga Publica ao longo
de uma década em Minas Gerais (2003-2013)
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Fonte: Portal da Transparéncia do Estado de Minas Gerais (2003-2013).

Dessa maneira, o ano de 2003 foi decisivo para robustas mudancas na estrutura do
Sistema Penitenciario em Minas Gerais. A area de seguranca foi ganhando cada vez mais
importancia, bem como a carreira de agente de seguranca penitenciario, fato que sera
demonstrado na préxima sessdo. Um exemplo claro disso foi a elaboracdo em abril de 2013
de uma proposta de Planejamento de Forca de Trabalho com o objetivo de utilizar melhor os
recursos empregados nas atividades de seguranca prisional. Para isso, trabalharam em
conjunto a Superintendéncia Central de Politica de Recursos Humanos — SCPRH, unidade da
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo — SEPLAG, o Escritério de Prioridades
Estratégicas — EPE e a Secretaria de Estado de Defesa Social — SEDS. Dessa maneira, essas
trés unidades uniram esfor¢os a fim de definir uma espécie de metodologia para quantificar a
mao de obra necessaria para a operacao das unidades prisionais. O foco do projeto era, ndo
apenas definir o quadro de pessoal de cada unidade, mas também fornecer subsidios para
melhoria e otimizagdo de processos, definicdo de escalas de trabalho mais eficientes e
adocao de solucdes tecnoldgicas que fossem capazes de reduzir o emprego de mao de obra
e manter os niveis de seguranca adequados para a operagdo do sistema. Tal projeto ainda

vigora no presente ano de 2017 e n&o tem previsdo de término.
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Por fim, no ano de 2016, surgiu um novo marco na Politica Prisional do Estado de
Minas Gerais com a cria¢do da Secretaria de Estado de Administracdo Prisional (SEAP), por
meio da Lei n®22.257, de 27 de julho de 2016. Assim, a antiga Secretaria de Estado de Defesa
Social de Minas Gerais foi dividida em 2 novas secretarias: a Secretaria de Estado de
Administracao Prisional (SEAP) e Secretaria de Estado de Seguranca Publica (SESP). A
primeira delas, de acordo com o previsto no artigo 23 da Lei n°® 22.257, tem como competéncia
“planejar, organizar, coordenar e gerir a politica prisional, assegurando a efetiva execugao
das decisdes judiciais e privilegiando a humanizacéo do atendimento e a inclusdo social dos
individuos em cumprimento de pena”’. Além disso, conforme assegurado no caput e no
paragrafo primeiro do artigo 149 dessa lei, os cargos da carreira de Agente de Seguranca
Penitenciario, bem como os servidores atuais de provimento efetivo dessa carreira, passam a

ser lotados na SEAP.

Na visdo dos elaboradores do Plano Mineiro de Desenvolvimento Integrado 2016-2027
a criacdo da SEAP ¢é a garantia de mais autonomia para a gestao do sistema prisional que,
ano de 2016, representava a segunda organizacdo com maior forga de trabalho no Estado,
com cerca de 20.000 servidores, ficando atrds somente da Policia Militar. Por fim, apesar dos
avancos provenientes da criagdo da Secretaria, com o0 agravamento da crise econdmica e da
instabilidade politica que o pais vivencia, o Sistema Prisional atravessa mais uma fase de
grandes dificuldades. Em um contexto de corte de gastos e de recursos escassos, a SEAP
precisa gerenciar a superlotagdo nas unidades prisionais, o déficit de servidores e 0 aumento
das ameacas de fugas, motins e rebelibes que expbem presos, servidores e sociedade a
situacdes de inseguranca. Nessa situacao de crescente ampliacdo do nimero de internos nos
estabelecimentos prisionais, fendmeno observado ndo s6 em Minas Gerais, mas em todo o
pais, e da necessidade de melhoria no atendimento aos encarcerados, é imprescindivel que
a Seguranca Publica seja formada por profissionais capazes de lidar com as diversas
situacdes que ocorrem nas unidades prisionais. Porto et al. (2017), reforcam essa importancia:

As dificuldades tornam-se ainda maiores se considerarmos a complexidade
envolvida na area de seguranca publica, especificamente no que tange a
gestéo prisional, o que requer a atuacédo de profissionais bem selecionados,
motivados, qualificados e alocados nas atividades corretas. (Porto et al., 2017,
p. 11)

Desse modo, percebe-se a relevancia do agente de seguranca penitenciario para o
bom andamento do Sistema Penitenciario. Apés essa caracterizacdo do sistema como um
todo, no proximo capitulo sera dado um enfoque a carreira de agente de seguranca
penitenciario, fazendo um breve levantamento historico dessa carreira e analisando-a sob a
Otica dos 7 subsistemas de Recursos Humanos, tratados, anteriormente, no referencial

tedrico.
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7 ANALISE DE RESULTADOS

A partir da metodologia proposta, foi feita uma analise minuciosa da carreira de agente
de seguranca penitenciario, pela 6tica dos setes Subsistemas de Recursos Humanos. Além
disso, analisou-se também o concurso publico para provimento de cargos da carreira de
agente de seguranca penitenciario do quadro de pessoal do estado de Minas Gerais, por meio
do Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Além disso, foi-se a campo realizar entrevistas com trés
servidoras do Estado de Minas Gerais, duas delas que trabalharam/ trabalham na Secretaria
de Estado de Planejamento e Gestédo e uma lotada na Secretaria de Estado de Defesa Social.
Cada uma delas pertencia a uma carreira e o tempo de servigo publico variou de 3 anos a 12
anos. Com isso, pretendeu-se compreender o processo de planejamento da forga de trabalho
da carreira de ASP e coletar a opinido dessas gestoras de recursos humanos acerca do tema
em estudo. Dessa maneira, foram elaborados os capitulos 7 e 8.

7.1 Subsistema do Planejamento de Recursos Humanos

Segundo Porto et al. (2017, p. 18), “a evolugéo da carreira de Agente de Seguranga
Penitenciario acompanhou a evolugcdo do sistema prisional. ”. Desse modo, as robustas
mudangas ocorridas a partir de 2003 influenciaram significativamente a carreira de agente de
seguranca penitenciario, modificando, principalmente, o 6rgdo responsavel por custodiar os
encarcerados do estado de Minas Gerais. Anteriormente ao ano de 2003 ndo existia a carreira
de ASPs. Assim, as atividades penitenciarias eram executadas pela classe de Guarda de
Presidio, que era regulada pela Lei Estadual n® 3.214, de 1964. A classe era tdo pouco
representativa que haviam apenas 60 cargos previstos, sendo 36 Guardas de Presidio I, 18

Guardas de Presidio Il e 6 Guardas de Presidio IIl.

Em 1993, por meio da Lei Estadual n°® 11.118 de 30/06/1993, a nomenclatura foi
alterada e os Guardas de Presidio passaram a ser denominados como Guardas
Penitenciarios. Nesse momento, a Lei ja previa 200 cargos para a classe e 0 nivel exigido de
escolaridade era o elementar. No ano de 2000, por sua vez, a nomenclatura foi novamente
alterada: de Guarda Penitenciario para Agente de Seguranca Penitenciério, por meio da Lei
Estadual n°® 13.720. Outro grande avanco foi o fato de que para o provimento no cargo passou
a ser exigido como grau de instru¢do o nivel médio. Percebe-se que tal classe foi ganhando
cada vez mais relevancia, até que, em julho de 2003, ocorreu a maior conquista: a criacao da

carreira de Agente de Seguranca Penitenciario, por meio da Lei Estadual n° 14.695. A
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legislacdo anterior, datada do ano de 1993, instituia os ASPs como uma classe e hdo como

uma carreira. Assim, tal legislacdo definiu, nas disposic¢des transitorias, que:

Art. 18. Os servidores ocupantes de cargos da classe de Agente de Seguranca
Penitenciéario, a que se refere o art. 6°. da Lei n°® 13.720, de 27 de setembro de
2000, lotados e em exercicio em estabelecimento penal da Subsecretaria de
Administracdo Penitenciaria, serdo posicionados, excepcionalmente, no grau
A, no nivel correspondente da Classe de Agente de Seguranca Penitenciario
constante na tabela do Anexo Il desta Lei.

§ 4° - A classe de cargos de Agente de Seguranca Penitenciario a que se refere
0 caput deste artigo constara da ficha funcional do servidor dela integrante e
extinguir-se-a com a vacancia, ndo se confundindo com a carreira de Agente
de Seguranca Penitenciario criada por esta Lei. (MINAS GERAIS, 2000)

Além disso, a Lei estabeleceu que:

Art. 6° Compete ao Agente de Seguranca Penitenciario:
| - Garantir a ordem e a seguranca no interior dos estabelecimentos penais;
II- Exercer atividades de escolta e custddia de sentenciados;

Il - Desempenhar agfes de vigilancia interna e externa dos estabelecimentos
penais, inclusive nas muralhas e guaritas que compdem suas edificacdes.
(MINAS GERAIS, 2003)

Outra definicdo da Lei foi a classificagdo da carreira como atividade exclusiva do
Estado. Além disso, o quantitativo de cargos aumentou consideravelmente, visto que a Lei
instituiu que a carreira deve ser composta por cinco mil cargos efetivos de Agente de
Segurancga Penitenciario, lotados no Quadro de Pessoal da Secretaria de Estado de Defesa
Social, especificamente na Subsecretaria de Administracdo Penitenciaria®?. O fato de a
carreira de Agente de Seguranga Penitenciério subordinar-se a uma administracdo propria,
voltada exclusivamente para o Sistema Prisional, e nao mais as Policias Militar e Civil, trouxe
significativas mudancas para essa carreira, principalmente no que diz respeito ao
fortalecimento da classe. Como exemplo, pode-se citar a criagdo, em julho de 2004, do
Sindicato dos Agentes de Seguranca Penitenciaria (SINDASP) e a aprovacdo do porte de
arma fora do periodo de trabalho para a categoria, a qual se deu por meio da Lei n°
12.993/2014. Ademais, em dezembro de 2012, por meio da Lei n® 20.591 foram criados 5.291
cargos da carreira de ASP, alterando o quantitativo previsto no Anexo | da Lei n° 14.695/2003
para 18.656 cargos. Entretanto, em julho de 2016 foram extintos, pela Lei n® 22.257/2016, 991

32 No ano de 2016, como ja mencionado, a Secretaria de Estado de Defesa Social de Minas Gerais foi
dividida em 2 novas secretarias: a Secretaria de Estado de Administragcéo Prisional (SEAP) e Secretaria
de Estado de Seguranca Publica (SESP). Desse modo, 0s agentes passaram a ser lotados na SEAP.
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cargos vagos de provimento efetivo da carreira de Agente de Seguranca Penitenciério,

reduzindo esse quantitativo para 17.665.

Dessa maneira, nota-se a institucionalizagdo progressiva que a carreira de ASP veio
vivenciando com o passar dos anos. Esse processo € muito relevante para o Sistema
Penitenciario como um todo, visto que, como afirmou Moraes (2013, p.131), “o0 que os agentes
penitenciarios fazem ou deixam de fazer tem grande importancia na dindmica da prisao”. A
importancia que esses atores tém dentro das unidades carcerarias é imensa, uma vez que
eles sdo o0s responsaveis por dar a tbnica ao ambiente e controlar os encarcerados. Essa
guestdo de sumo valor sera melhor trabalhada ao longo das proximas sessdes. Assim, apés
essa introdugdo acerca do historico e das legislagbes que regem a carreira de agente de
segurancga penitenciario, ela sera analisada sob a 6tica dos sete subsistemas de Recursos
Humanos, iniciando pelo Subsistema do Planejamento de Recursos Humanos. O objetivo
dessa abordagem é compreender a carreira de agente de seguranga penitenciario em sua

totalidade.

7.2 Subsistema do Planejamento de Recursos Humanos

Segundo Porto et al. (2017), a rapida expansédo do Sistema Penitenciario mineiro, por
meio da absorc@o das cadeias custodiadas, como ja demonstrado, demandou do governo
estadual, a realizagdo de concursos publicos e a contratagdo de novos agentes de seguranga
penitenciarios. Desse modo, apesar de o0 governo de Minas Gerais ter realizado alguns
concursos publicos para a carreira de agente de seguranca penitenciario, como o Edital
SEPLAG n.° 03/2005, o qual previu 750 vagas, e o Edital SEPLAG/SEDS n°. 02/2007, com
previsdo de 1250 vagas, a estratégia de ampliagdo da méo-de-obra da operacéo das unidades
prisionais se deu, majoritariamente, por meio da realizagdo de contratagdes temporarias. Um
reflexo disso é o fato de que, de acordo com dados do Sistema de Administracéo de Pessoal
de Minas Gerais — SISAP, no ano de 2014, a proporcao de contratados, dentre os profissionais
atuando nas funcdes de Agente de Seguranca Penitenciario, representava 80,45% do
contingente total. O gréafico abaixo demonstra que, somente a partir do ano de 2017, a
proporcao de agentes de segurancga penitenciarios atuando como servidor efetivo foi maior

que o percentual de contratados temporarios.
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Gréfico 5 - Evolucao no quantitativo de ASPs efetivos e contratados
em Minas Gerais
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Fonte: Sistema de Administracdo de Pessoal de Minas Gerais — SISAP.
Elaboracgéo propria.

Além disso, ele também representa (por meio da linha verde) a evolugéo, desde o ano
de 2008 até o ano do 2017, do numero de agentes de seguranca penitenciarios, que
praticamente dobrou no periodo observado, passando de 9.913, no primeiro ano, para 18.892,
até julho do ultimo ano. O grande aumento do nimero de servidores efetivos que ocorreu nos
Gltimos trés anos deve-se aos concursos representados pelo Edital SEPLAG/SEDS n°.
03/2012 e pelo Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, os quais abriram, respectivamente, 3.410
e 3.535 vagas para a carreira de ASP. Outra observacao importante, € que apesar do tipo de
ingresso para a carreira de ASP ter se invertido, no ano de 2017, a quantidade de contratados

tempordrios continuou muito alta.

Essa questéo refletiu na folha de pagamento dos agentes de seguranga penitenciarios.
A titulo de comparacdo, em dezembro de 2014, de acordo com dados do Portal da
Transparéncia, a folha de pessoal de provimento efetivo, considerando as remuneragdes
brutas, era de R$23.413.769,10, enquanto dos contratados era R$37.131.952,42. Em janeiro
de 2015, por sua vez, esses valores se alteraram, respectivamente, para R$26.319.247,30 e
R$36.362.037,10. Ja em janeiro de 2017, os numeros saltaram para R$41.308.137,46 e
R$34.752.542,27, invertendo-se a participacao dos tipos de ingresso na folha de pagamento.

Em agosto desse mesmo ano, o gasto com efetivo ja chegava a R$62.358.631,90 (o que
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representa um aumento de, aproximadamente, 66%) e o dos contratados temporarios caia
para R$24.129.2774,56.%3

Logo, o planejamento da for¢a de trabalho da carreira de ASP baseou-se por muito
tempo na contratacéo temporéaria. Segundo, Porto et al. (2017), o Poder Executivo de Minas
Gerais, mediante as necessidades de ampliacdo da forca de trabalho, utilizou-se das
contratacBes temporarias visando ampliar de forma rapida sua capacidade para a realizacéo
de atividades consideradas essenciais do ponto de vista da seguranca publica. O processo
de contratacdo temporaria, conforme abordado no referencial teérico, se d4 por meio do
processo seletivo simplificado. A fim de compreender esse processo, sera tomado como
exemplo o Instrumento SRHU/SEDS n°. 028/2013 de 14 de janeiro de 2013. A escolha se deu
pelo fato de que tal instrumento foi aberto entre 0s concursos, ja citados, de 2012 e de 2013.
E valido ressaltar que é possivel compreender o processo de contratacdo temporaria como
um todo por meio de apenas um instrumento convocatério porque o conteldo desses
instrumentos costuma ser bem similar. Desse modo, nota-se que existe um modelo a ser
seguido, que apresenta poucas alteragdes de um para o outro. Essa mesma questao ocorre
com os editais e sera trabalhada no préximo capitulo.

O instrumento de 14 de janeiro de 2013, visava formar o quadro de reserva para a
funcdo de agente de seguranca penitenciario para unidades prisionais da Secretaria de
Defesa Social situadas no municipio de Sdo Joaquim de Bicas, pertencente a 22 Regido
Integrada de Seguranca Publica — RISP. Assim, ele previa a selecdo de candidatos de nivel
médio, exclusivamente do género masculino e com 21 anos completos na data da contratacéo
para ocupar o cargo de ASP e ter como atribuicdes gerais: garantir a ordem e a seguranga no
interior dos estabelecimentos prisionais, desempenhando ac¢des de vigilancia externa e
interna, inclusive muralhas e guaritas, bem como em 6rgédos e locais vinculados ou de
interesse do sistema prisional e exercer outras atividades que vierem a ser incorporadas ao
cargo por for¢a de dispositivos legais. Ademais, o instrumento afirmava que 0 processo néo
se constituia em concurso publico e que teria duracdo de 1 ano, podendo ser prorrogado por
igual periodo a critério da Administragao Publica. Por fim, tomava como base a remuneracao
de R$2.298,69%* para atividade a ser exercida durante 40 horas semanais. O quadro abaixo
resume as etapas que compunham o processo, bem como os critérios, os conteidos e o

guantitativo estipulado para cada fase:

33 E valido ressaltar que o vencimento basico dos efetivos e dos contratados temporarios € o mesmo.
34 Conforme jé& foi dito, essa remuneragdo era a mesma para o cargo efetivo na época.
83



Quadro 2: Etapas do Instrumento Convocatério SRHU/SEDS n°. 028/2013

ETAPA DESCRIGAO CRITERIO CONTEUDO

N° DE
PARTICIPANTES

Historico profissional, escolaridade /
formacao académica e cursos
complementares (informatica)

Eliminatério e

12 Andlise de curriculos s
Classificatorio

Todos os inscritos

Comprovacéo de
22 idoneidade e conduta Eliminatério Investigacdo Social
ilibada

700 primeiros
classificados

Testes, questionarios, inventarios,
32 Avaliacdo psicolégica Eliminatério anamneses, dindmicas de grupo,
testes situacionais

Aprovados na etapa
anterior

Eliminatério e | Escola de Formacao do Sistema de

a ..
4 Curso Introdutorio Classificatorio Defesa Social

450 primeiros
classificados e
aprovados na 32
etapa

Fonte: Instrumento Convocatério SRHU/SEDS n°. 028/2013. Elaboracao Propria

As justificativas apresentadas para a contratacdo temporaria foram:
1) a insuficiéncia de servidores efetivos para a continuidade dos servigos publicos
essenciais, como € o caso dos servigos da area seguranca publica;
2) ainexisténcia de candidatos aprovados em concurso publico aptos a nomeacao
3) e o fato do nimero de candidatos classificados e aprovados em processos seletivos
simplificados anteriores ser insuficiente para atender a demanda do sistema.
Segundo o instrumento convocatoério, essas motivacdes para a realizacdo do processo
seletivo simplificado estao previstas na Lei Estadual n° 18.185, de 04 de junho de 2009, e no
Decreto n°® 45.155, de 21 de agosto de 2009. Entretanto, como ja foi dito anteriormente, tais
justificativas se configuraram como brechas a realizagdo dos certames. Um exemplo claro
disso é o fato de que em agosto de 2017 alguns dispositivos da Lei n® 18.185 foram declarados
inconstitucionais pelo Tribunal de Justica de Minas Gerais. De acordo com o0 acordéo, a
inconstitucionalidade esta presente no art. 2°, incisos 1V, V, VI, alineas a, b, c, d e §1°, art. 4°,
incisos IIl, IV e 81°, Il e IV, da referida Lei. Esse ultimo artigo, o art. 4°, é justamente o que
amparou legalmente a contratagdo temporaria dos agentes de seguranga penitenciarios,
conforme demonstra texto abaixo retirado do instrumento convocatério SRHU/SEDS n°.
028/2013 de 14 de janeiro de 2013:

A contratacdo se dara através de Contrato Administrativo, por tempo
determinado, para atender a necessidade temporaria de excepcional interesse
publico, observando-se os prazos dispostos no art. 4° da Lei n° 18.185, de 04
de junho de 2009. (Instrumento Convocatdrio SRHU/SEDS n°. 028/2013, 2013,
p.17)
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Ademais, no entendimento do TIMG os dispositivos impugnados contrariam o art. 37,
IX, Constituicdo Federal e os arts. 21, §1° e 22 da Constituicdo do Estado, sendo considerados
inconstitucionais. Além disso, a decisdo interpretou que as regras previstas na lei estadual
nao se enquadram nas hipoteses de excepcionalidade, uma vez que as expressoes “caréncia
de pessoal’ e “numero de servidores efetivos insuficiente para a continuidade dos servigos
publicos essenciais” traduzem casos extremamente abrangentes e genéricos de contratacao

temporaria.

Complementando essa questédo tem-se o fato de que processo seletivo simplificado no
caso do ASP e de outras carreiras, ndo se coadunou com 0s principios constitucionais da
acessibilidade e do concurso publico, uma vez que néo especificaram objetivamente a
contingéncia que evidencia a situagéo de urgéncia. Portanto, o processo seletivo simplificado
sob os argumentos da determinabilidade do prazo de contratacdo, da temporariedade da
caréncia e da excepcionalidade da situagéo de interesse publico é tido como uma brecha ao

certame. Nas palavras do Desembargador Edilson Fernandes:

As atividades “nas areas de saude, educagdo, seguranga publica, defesa
social, vigilancia, assisténcia social e meio ambiente” constituem,
inequivocamente, servicos essenciais e permanentes, de forma que o fato de
a Lei impugnada referir-se a contratagdo de pessoal para atendimento destes
servicos ndo é suficiente para caracterizar a temporariedade da contratacao,
por isso se revela imperiosa a sua declaracdo de inconstitucionalidade. (ADI n°®
1.0000.16.074933-9/000, 2017, p. 8)

E valido ressaltar que ao longo dos Gltimos anos varios 6rgdos do governo de Minas
Gerais vinham utilizando amplamente das contratagdes temporarias como forma de burlar o
concurso. Tal acéo prejudica o planejamento da forca de trabalho e compromete a qualidade
do servigo publico prestado, principalmente porque as areas que faziam uso dessas hipoteses
genéricas e ordinarias — em especial as areas denominadas essenciais como saude,
seguranca publica e educacgéo — estdo sendo obrigadas a encerrar os contratos, gerando uma
situacdo de falta de pessoal. Desse modo, a partir desse novo entendimento adotado pela
Corte Mineira, foi imposto aos 6rgdos se adequar as exigéncias da Acdo Direta de
Inconstitucionalidade e substituir a mao-de-obra contratada por efetivos. Essa prescricdo, em
muitos casos, esta implicando na inexisténcia de funcionarios suficientes para prestar o

servico, 0 que resulta em filas maiores nos hospitais, caos nas unidades prisionais, etc.

A situacdo é ainda mais critica quando se observa a auséncia de candidatos
classificados para substituir os contratos e as restricdes impostas pela Lei Complementar n®
101, de 4 de maio de 2000, conhecida como a Lei de Responsabilidade Fiscal. Isso porque,

desde janeiro de 2017, o governo mineiro anunciou ter ultrapassado o limite de gasto com
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pessoal, o qual corresponde a 49% da receita corrente liquida de todo o estado. Ao extrapolar
esse limite, de acordo com a Lei, o Estado deve eliminar o percentual excedente nos dois
guadrimestres seguintes, sendo pelo menos um ter¢o no primeiro, adotando-se, entre outras,
as providéncias previstas nos 88 3° e 4 ° do art. 169 da Constitui¢cdo, as quais incluem reducgéo
de pelo menos 20% das despesas com cargos em comissdo e funcbes de confianca,

exoneracao dos servidores ndo estaveis e, em ultimo caso, demissao do servidor estavel.

Portanto, nota-se o quanto a questado dos contratados temporarios interferiu e continua
interferindo no planejamento da forca de trabalho, principalmente dos agentes de seguranca
penitenciarios, e o quanto um inadequado processo de PFT comprometeu todo o processo
admissional dessa carreira, gerando consequéncias para o Sistema Prisional como um todo.
Outro ponto muito importante é o quanto a convivéncia dos diferentes vinculos empregaticios
em um mesmo ambiente, como ocorre nos casos de praticamente todas as unidades
prisionais de MG, nos quais contratados e efetivos dividem o mesmo espago, pode ser
conflituosa. Essa questao foi citada por Julia Dorigo (2015) quando ela elaborou uma tese
sobre o trabalho dos agentes de seguranca penitenciarios no Estado de Minas Gerais:

Estas questdes fazem com que haja uma certa rivalidade entre contratados e
concursados, tanto em unidades onde ambos trabalham, como nas unidades
que tem a promessa de receber os agentes concursados em um breve periodo
de tempo. Os contratados veem nos colegas uma ameaca aos seus empregos,
mesmo sabendo que estes nunca foram assegurados por muito tempo,
contudo, em algumas unidades h& agentes que trabalham ha mais de dez anos
com contratos renovados de tempos em tempos. Ainda assim, sobre o
cotidiano de trabalho os agentes ndo contaram nenhum tipo de experiéncia de
boicote ou retaliacdo entre colegas pela diferenciagdo do regime de trabalho.
(DORIGO, 2015, p. 67)

Reforca-se, novamente, a necessaria relagdo entre as areas do Direito Administrativo
e de Recursos Humanos, visto que, especialmente no setor publico, a compreensao dos
vinculos empregaticios e do modo como eles se relacionam é fundamental para a formulacéo

de politicas de gestdo de pessoas.

Retomando a questdo do planejamento da for¢ca de trabalho, apesar do grande
historico de contratacGes temporérias para a carreira de ASP, conforme afirma Fontainha et
al. (2014, p. 9): “no Brasil, vemos a grande midia anunciar, unissona, 2013 como “o ano dos
concursos”. No caso dos agentes de seguranga penitenciarios néo foi diferente. Procurando
dar celeridade ao processo de suprimento dessa carreira, o governo do estado planejou fazer
trés concursos consecutivos para substituicdo de agentes de seguranca penitenciarios. O
objetivo dessa medida era garantir a melhoria do sistema prisional mineiro, uma vez que 0s
profissionais passariam pela triagem completa de formacéo profissional para o exercicio do

cargo. O primeiro deles foi aberto em 2012 por meio do Edital SEPLAG/SEDS n°. 03/2012 e
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0 segundo em 2013, representado pelo Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. O ultimo concurso,
por sua vez, estava previsto para ser publicado em 2017. Porém, com as restricdes da LRF,
tal certame esta suspenso. Porto et al. (2017) destaca:
O Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 foi publicado antes mesmo da publicagéo
das nomeagBes do concurso anterior, uma vez que, mesmo se todos 0s

candidatos aprovados fossem nomeados, ainda assim, existiiam contratos
temporarios a serem substituidos. (PORTO et al., 2017, p. 25)

No préximo capitulo sera feita uma andlise do Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, um
dos principais objetos de estudo deste trabalho. Dessa maneira, buscar-se-a, a partir desse
instrumento juridico, compreender o certame realizado nesse ano para a carreira de agente

de seguranca penitenciario.

Por fim, cumpre-se ressaltar que para o bom funcionamento do Subsistema do
Planejamento de Recursos Humanos e, consequentemente, dos demais subsistemas, é
fundamental que haja um levantamento adequado da demanda de pessoal, condizente com
a realidade dos 6rgaos publicos e com as perspectivas da Administracdo em curto, médio e
longo prazo®. Ademais, a diretriz central de planejamento da for¢a de trabalho deve ser capaz

de selecionar o perfil de agente publico desejado levando em conta seus vinculos e regimes.

Conforme ja foi trazido, os agentes de seguranga penitenciarios efetivos, enquanto
servidores estatutarios, sdo submetidos ao Regime Estatutario. Ja o0s contratados
temporarios, ao serem subordinados ao Regime Especial, comprometem, mais uma vez, a
realizacdo do servigco e causam segregacdes internas. I1sso se deve ao fato dos contratados,
dada a relacdo precaria com a Administragdo Publica, estarem mais susceptiveis as
corrupgdes, as chantagens dos encarcerados e aos desrespeitos dos postos hierarquicos
mais altos, uma vez que eles ndo tém a estabilidade de um cargo publico. Além disso,
conforme ja foi visto, eles se sentem ameacados com a chegada de um efetivo, dada a

possibilidade de perda do emprego.

Nesse ponto, salienta-se a importancia do Regime Estatutario para esse tipo de

carreira. Por ser um cargo que lida diretamente com situacdes adversas e conflituosas, além

35 Em 2012, ocorreu uma iniciativa pioneira nessa area. Foi elaborada uma proposta de Planejamento
de Forca de Trabalho para as unidades prisionais de Minas Gerais. Tal projeto piloto buscou
desenvolver uma metodologia de dimensionamento de for¢a de trabalho, objetivando quantificar a méo
de obra necesséria para a operacdo das unidades prisionais. Porém, até o presente ano, tal projeto
ainda nao foi concluido. Além disso, apesar desse projeto ter visado o planejamento quantitativo da
mao-de-obra nas unidades prisionais, ndo ha indicios de nenhuma iniciativa que tenha buscado
planejar qualitativamente a forca de trabalho para compor a carreira de agente de seguranca
penitencidrio.
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do trabalho em um ambiente muito hostil, a estabilidade, garantida pelo regime juridico, torna-
se uma importante aliada do Estado. Isso porgque, ao ter um cargo estavel, o servidor tem
menos incentivos para se corromper dentro do sistema prisional. Além disso, a presenca de
um vinculo publico é importante visto que o Estado é o representante legitimo da Lei. E sua
funcdo crucial exercer a seguranca publica e zelar pela ordem dentro das unidades
penitenciarias. Dessa maneira, conclui-se que as definicdes da composicdo da forca de
trabalho e, consequentemente, do regime juridico que serd adotado alteram profundamente a

estrutura e as relagdes nas unidades prisionais.

7.3 Subsistema da Organizacé&o do Trabalho

Tal subsistema, conforme ja foi abordado, € responsavel pelo projeto de definicdo dos
postos de trabalho e dos perfis desejados para ocuparem aquele cargo. No setor publico, as
determinagfes relacionadas a competéncia do cargo em questdo estdo previstas na lei da
carreira e no Decreto Estadual n® 43.960/2005. A Lei n® 14.952/2003 aborda, no artigo 6°,
essas atribuicdes de modo muito genérico e amplo. J& o decreto define melhor as atividades
dos ocupantes do cargo de agente de seguranga penitenciario. Somando-se as trés

competéncias ja descritas na Lei, tem-se que:

Art. 2° S&o atribuicdes do cargo de Agente de Seguranca Penitenciério:

IV - executar operagdes de transporte, escolta e custdédia de presos em
movimentacdes externas, bem como de transferéncias interestaduais ou entre
unidades no interior do Estado;

V - realizar buscas periddicas nas celas;
VI - realizar revistas nos familiares e visitantes dos presos;

VIl - prestar seguranca a profissionais diversos que fazem atendimentos
especializados aos presos nas unidades prisionais;

VIII - conduzir presos a presenga de autoridades;

IX - adotar as medidas necessarias ao cumprimento dos alvaras de soltura,
obedecidas as normas préprias;

X - informar ao preso sobre seus direitos e deveres de conformidade com o
REDIPRI - Regulamento Disciplinar Prisional e demais normas vigentes;

XI - verificar sobre a necessidade de encaminhar presos a atendimentos
especializados;

XII - entregar medicamentos aos presos, observada a prescricdo médica;

XIll - prestar assisténcia em situacdes de emergéncia: primeiros socorros,
incéndios, transporte de enfermos, rebelifes, fugas e outras assemelhadas;
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X1V - preencher formulérios, redigir e digitar relatérios e comunica¢des internas;

XV - participar de comissbes de classificacdo e de disciplina, quando
designado;

XVI - exercer outras atividades que vierem a ser incorporadas ao cargo por
forca de dispositivos legais. (MINAS GERAIS, 2005)

Além disso, no paragrafo 1° do artigo 6° a lei autoriza o agente de seguranca penitenciario a
portar arma de fogo, quando em servico, exceto nas dependéncias internas do
estabelecimento penal. Percebe-se, dessa forma, que o decreto, assim como previsto,
complementa a Lei n° 14.952/2003. Porém, apesar dessas duas legislacdes versarem sobre
as atribuicbes do cargo de ASP, a definicdo do posto de trabalho dentro de cada unidade
prisional fica a cargo de cada dirigente. Sendo assim, cabe a ele definir em qual atividade
cada agente sera alocado. A Cartilha institucional do Sindicato dos Agentes de Seguranca
Penitenciaria — SINDASP-MG ainda refor¢a que o agente lotado em estabelecimento penal

sera hierarquicamente subordinado ao Diretor do respectivo estabelecimento.

De acordo com a pesquisa “Missao Guardar: quem sao, 0 que pensam e em que
condigdes trabalham os agentes penitenciarios de Minas Gerais™®, realizada entre os meses
de julho de 2013 a julho de 2015, os ASP, tanto os efetivos quanto os contratados, podem
trabalhar em mais de um setor em um mesmo dia. Isso significa que os agentes podem,
durante o periodo de trabalho, ser alocados nos diversos setores das prisfes: segurancga
externa (Portaria externa, portaria interna, muralha, guarita); seguranca interna (nacleo de
seguranca interna, pavilhdo ou galeria); seguranca do preso (grupo de intervengao rapida,
canil, escolta); inteligéncia (monitoramento por cameras, inteligéncia); transito interno/censura
(tr&nsito interno, censura, feminina) e trabalhos internos (producéo, diarista, intendéncia,
conservacao interna, enfermaria, penal e conselho disciplinar). Ademais, ha uma diviséo entre
0S agentes penitenciarios que atuam nas unidades prisionais e nos setores administrativos. A
pesquisa mostrou que 0s primeiros geralmente executam suas atividades nas prisées em
turnos de 12 horas de trabalho por 36 horas de descanso. Ja4 os segundos trabalham,
normalmente, em um regime de oito horas diarias. Outra informacao relevante trazida pela
pesquisa foi o fato de que uma pequena parcela dos 1530 ASPs entrevistados afirmou
trabalhar apenas metade do més dentro do sistema, o que viabiliza bicos e outras atividades

fora do sistema prisional.

36 Esta pesquisa € parte integrante do projeto estruturador “Politicas Publicas de Seguranca e Espaco
Urbano”, financiado pela FAPEMIG (CSA — AES-00115-13).
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Ja em relacdo a definicdo do perfil desejado para o cargo, nao foi observado, no caso
de Minas Gerais, nenhum instrumento formal que verse detalhadamente sobre essa questao,
nem mesmo o edital do concurso dedica uma parte para esse tipo de informacdo. Apesar
disso, a ja citada Cartilha institucional do SINDASP traz, nas primeiras paginas, 0s principios
0s quais devem guiar a acdo de todo servidor publico e, principalmente, dos agentes de
seguranca penitenciarios. Tais principios, previstos no Cédigo de Conduta Etica do Servidor
Publico Estadual, incluem boa-fé, fidelidade ao interesse publico, transparéncia, honestidade
e impessoalidade. Essas concepg¢des devem guiar a acdo dos ASPs e, principalmente, serem
capazes de definir e selecionar o perfil de servidor que deve fazer parte dessa carreira. O
Manual do Agente Penitencidrio do Departamento Penitenciario do Estado do Parana, por
exemplo, salienta a necessidade dos agentes apresentarem um perfil adequado para o efetivo
exercicio da funcao. Ele afirma que essa atividade requer um engajamento e um compromisso
para com a instituicdo pertencente.

[Os agentes penitenciarios] devem ter atitudes estratégicas e criteriosas, para

corroborar com mudancas no trato do homem preso, e realiza-las em um
espirito de legalidade e ética. (PARANA, 2004, p. 1)

Além disso, esse manual também prevé as atitudes e condutas profissionais necessérias ao
agente penitenciario. Entre elas, pode-se citar:

01 — APTIDAO: que tenha disposicdo inata, um dom natural de lidar com
pessoas;

02 — HONESTIDADE: que seja integro. Precisa ser parte exemplar da
instituicdo a que pertenca e

[..]

04 — RESPONSABILIDADE: que tenha capacidade de entendimento ético e
uma determinacdo moral;

[..]

08 — EQUILIBRIO EMOCIONAL: que sua estabilidade mental seja definida por
acOes comedidas e prudentes;

[..]

13 — EMPATIA: que saiba sempre se colocar no lugar do outro, antes de uma
decisdo importante; (PARANA, 2004, p. 2)

Dessa maneira, uma sugestdo é que o estado de Minas Geras elabore um manual

semelhante ao do estado do Parana, contendo os deveres e direitos dos agentes, as
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atribuicdes, o modus operandi®’ da rotina das unidades prisionais, bem como as técnicas e
taticas de seguranca. Sendo assim, a partir das competéncias, habilidades e atitudes sera
possivel tracar o perfil desejado do agente de seguranca penitenciario do estado de MG. Isso
se faz relevante na medida em que sem a defini¢do clara desse perfil ndo é possivel selecionar
o melhor candidato para ocupar tal cargo. Ressalta-se, porém, que 0 instrumento mais
préximo dessa definicdo de perfil seria o Curso de Formacdo Técnico-Profissional, que
constitui a 62 etapa do concurso publico para ASP, e no qual os candidatos assistem aulas
gue tem como objetivo formar o perfil de agente desejado. Entretanto, de acordo com a
pesquisa “Missdao Guardar: quem sao, o que pensam e em que condi¢gdes trabalham os
agentes penitenciarios de Minas Gerais”, 27,4% dos efetivos e 19,5% dos contratados
consideram que o conteudo da formacao foi inadequado e o tempo insuficiente. Ademais,
apenas 10,6% dos efetivos e 24,1% dos contratados consideraram que o conteldo desse
curso foi adequado e o tempo de formacdo suficiente. No proximo capitulo, o qual tratara
sobre o Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 serdo detalhadas cada uma das etapas que
constituiram esse certame e feita uma avaliacdo da qualidade de cada etapa, segundo a
opinido dos entrevistados.

7.4 Subsistema de Gestdo do Emprego

O Subsistema de Gestédo do Emprego inclui os processos de incorporac¢do, mobilidade
e desvinculacdo. No caso do agente de seguranca penitenciario ja foi trabalhada, na secéo
sobre o planejamento da for¢a de trabalho, a forma de incorporacdo na carreira. Sendo assim,

a Lei n® 14.695/2003 instituiu como forma principal de ingresso o concurso publico.

Art. 9° O ingresso na carreira de Agente de Seguranca Penitenciario far-se-a
por provimento de cargo efetivo na classe inicial, mediante aprovagcdo em
concurso publico, constituido pelas seguintes etapas sucessivas:

| - provas ou provas e titulos;

Il - comprovagéo de idoneidade e conduta ilibada, nos termos de regulamento;
Il - prova de aptiddo psicolégica e psicotécnica;

IV - prova de condicionamento fisico por testes especificos;

V - exame médico;

37 Modus operandi € uma expressdo em latim que significa "modo de operacgédo”. Ela é utilizada para
designar uma maneira de agir, operar ou executar uma atividade seguindo geralmente os mesmos
procedimentos.
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VI - curso de formacgao técnico-profissional. (MINAS GERAIS, 2003)

A contratacdo temporaria, por sua vez, deveria ser utilizada apenas em situacdes de
necessidade temporaria de excepcional interesse publico, ou seja, em circunstancias
excepcionais, como: casos de emergéncia, calamidade publica, etc. J& em relacdo a
mobilidade, no caso do setor publico, ela € chamada de remocao. De acordo com a Resolucéo
n° 31/2017 do Gabinete da SEAP,

Art. 2° Para os efeitos desta Resolucéo, considera-se:

I. Remoc¢ao: a movimentacao do servidor publico, a pedido, por permuta, por
motivo de salde ou ex officio, entre unidades da Secretaria de Estado de
Administracao Prisional;

Il. Unidade Administrativa: todas as unidades da Secretaria de Estado de
Administracdo Prisional que ndo tenham natureza prisional;

lll. Unidade Prisional: todas as unidades da Secretaria de Estado de
Administracdo Prisional destinadas a custddia dos Individuos Privados de
Liberdade. (MINAS GERAIS, 2017)

Sendo assim, a remocéao pode se dar de duas formas:

7

1) Ex officio: quando a remocdo é motivada por interesse e conveniéncia da
Administracdo Publica;

2) A pedido do servidor publico, fundada por interesse pessoal; por permuta ou por motivo
de salde do servidor, cbnjuge, companheiro ou dependente que viva as suas

expensas.

Ademais, qualquer que seja o motivo para a remocao, essa devera ser formalizada por meio
do preenchimento de um Formulario. Por fim, salienta-se que o Ultimo edital para a carreira
de agente de seguranca penitenciario, Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, dispds no item 2.13

sobre os casos de remocédo durante o periodo de estagio probatorio.

2.13 O candidato aprovado, nomeado e investido no cargo de Agente de
Seguranga Penitenciario, somente podera ser removido de sua unidade de
exercicio depois de cumprido o estagio probatério, salvo em situacdes
excepcionais por necessidade da Administracdo Publica. (Edital
SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, 2013, p.3)

Por dltimo, em relacdo a desvinculagdo, no caso do setor publico ela pode ser
entendida como extingdo do vinculo empregaticio ou como medidas de carater disciplinar. Na
visao de Di Pietro (2013, p. 668), a desvinculagao é entendida como vacancia: “a vacancia é
o ato administrativo pelo qual o servidor é destituido do cargo, emprego ou fungao”. Desse
modo, ela pode decorrer de exoneracdo, demissdo, aposentadoria e falecimento. A

exoneracdo ndo se constitui como penalidade e pode ser a pedido ou ex officio. A primeira
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ocorre quando o proprio servidor, no caso o agente de seguranca penitenciario, opta por
deixar o cargo. Ja a segunda quando nao satisfeitas as exigéncias do estagio probatoério ou
gquando, tendo tomado posse, o servidor hdo entrar em exercicio no prazo estabelecido (DI
PIETRO, 2013). Entretanto, para os cargos em comissdo ou funcdo de confianca, a
exoneracao ocorre a critério da Administracdo Publica, a qual deve motivar essa acado. A
demisséo, por sua vez, € decorrente da prética de ilicito administrativo e tem como penalidade
o desligamento do servidor dos quadros do funcionalismo. No caso dos ASPs ela pode ocorrer
devido a desvio de conduta, envolvimento em corrupcdo e esquemas dentro das unidades
prisionais, etc. JA a aposentadoria, conforme abordado nas hipoteses do artigo 40, §1° da
Constituicdo da Republica.

Art. 40. Aos servidores titulares de cargos efetivos da Unido, dos Estados, do
Distrito Federal e dos Municipios, incluidas suas autarquias e fundagdes, é
assegurado regime de previdéncia de carater contributivo e solidario, mediante
contribuicdo do respectivo ente publico, dos servidores ativos e inativos e dos
pensionistas, observados critérios que preservem o equilibrio financeiro e
atuarial e o disposto neste artigo.

§ 1° Os servidores abrangidos pelo regime de previdéncia de que trata este
artigo serdo aposentados, calculados os seus proventos a partir dos valores
fixados na forma dos 88 3° e 17:

| - por invalidez permanente, sendo 0s proventos proporcionais ao tempo de
contribuicdo, exceto se decorrente de acidente em servico, moléstia
profissional ou doenca grave, contagiosa ou incuravel, na forma da lei;

Il - compulsoriamente, com proventos proporcionais ao tempo de contribui¢éo,
aos 70 (setenta) anos de idade, ou aos 75 (setenta e cinco) anos de idade, na
forma de lei complementar;

Il - voluntariamente, desde que cumprido tempo minimo de dez anos de
efetivo exercicio no servi¢o publico e cinco anos no cargo efetivo em que se
dara a aposentadoria, observadas as seguintes condi¢des:

a) sessenta anos de idade e trinta e cinco de contribuicdo, se homem, e
cinglienta e cinco anos de idade e trinta de contribui¢cdo, se mulher;

b) sessenta e cinco anos de idade, se homem, e sessenta anos de
idade, se mulher, com proventos proporcionais ao tempo de contribuicdo.
(BRASIL, 1988)

Apés essa explanacgdo sobre as formas de incorporacdo, mobilidade e desvinculagéo
€ importante tratar da questdo da rotatividade na carreira de agente de seguranca
penitenciario. Esse turn over®, segundo Oliveira; Ribeiro; Bastos (2015), pode ser causado,

de forma geral, pela oportunidade de ofertas mais atraentes; insatisfacdo quanto a politica

%8 Termo em inglés utilizado para denominar a rotacao de pessoal.
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salarial; falta de politica e estratégias para crescimento, aprendizagem e carreira, etc. No caso
da carreira de ASP ndo é possivel afirmar quais seriam esses motivos exatos e nem se essa
taxa € alta ou baixa. Porém, foram encontradas informacdes qualitativas e quantitativas
bastante relevantes sobre essa questdo. Dos entrevistados da pesquisa “Missdo Guardar:
guem sdo, 0 que pensam e em que condicdes trabalham os agentes penitenciarios de Minas
Gerais”, 26% afirmaram que continuariam na mesma carreira. Ja 44,9% responderam que
continuariam na mesma carreira, desde que ela propiciasse melhores condi¢cbes de trabalho.
A conclusao da pesquisa € que “aparentemente, apesar dos riscos percebidos com o exercicio
da profissé@o e do fato de que varios ingressaram na atividade em busca da estabilidade e dos
salarios que o poder publico oferece, eles estdo satisfeitos com a carreira” (OLIVEIRA;
RIBEIRO; BASTOS, 2015, p. 188). Por sua vez, Dorigo (2015) em sua tese, utilizando-se da
coleta das falas dos agentes em entrevistas e grupos de discussdo, chega a concluséo
semelhante:

Muitos destacam que o oficio de agente de seguranca penitenciario, exercido

dentro das unidades prisionais € muito desgastante e com o tempo 0s agentes

que ndo sdo promovidos para trabalhos administrativos acabam trocando de

profissdo, ou até mesmo adoecendo e eles atribuem a isso o convivio cotidiano
com os detentos. (DORIGO, 2015, p. 79)

Nesse ponto, a promogédo para trabalhos administrativos pode ser vista como uma melhora
na condicdo de trabalho, visto que esse agente ndo precisara trabalhar em contato com o
preso, dentro da unidade prisional. Assim, fica evidente a necessidade de melhoria das

circunstancias laborais para diminuir a taxa de evaséao dos agentes.

Outro dado significativo € o nUmero de candidatos aprovados e nomeados, 0s quais
entraram em exercicio, que sairam antes do encerramento do concurso. Essas pessoas
chegaram a exercer o cargo de agente de seguranga penitenciario, mas pediram exoneracao
antes do fechamento do concurso. E vélido pontuar que os dados foram extraidos do Sistema
de Gestdo de Concursos Publicos — SIGECOP, o qual, apesar de ser considerado a fonte
oficial e Unica, ndo é exato. Dessa maneira, no concurso de 2012, 118 servidores estavam
nessa situagdo. Ja no concurso de 2013 esse numero diminuiu consideravelmente, passando
para apenas 2 servidores. Nao ha instrumentos e estudos suficientes para avaliar se esses
resultados sao altos ou baixos. Porém, observa-se uma melhora consideravel de um certame
para o outro. O ideal é que esse tipo de saida ndo ocorra, visto que isso é um indicio de que
0 concurso ndo esta conseguindo selecionar, na sua totalidade, os candidatos mais aptos a

exercerem o cargo de ASP.
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Por fim, a partir de dados do SIGECOP e do SISAP verificou-se que, em mar¢o de
2017, dos 5.786 candidatos nomeados do concurso SEPLAG/SEDS n°. 03/2012, 198 ja ndo
compunham a forca de trabalho dos agentes de seguranca penitenciarios de Minas Gerais.
Esse namero indica que no periodo entre julho de 2014 (data em que ocorreram as primeiras
nomeacdes referentes a esse certame) e mar¢co de 2017, 198 agentes de seguranca
penitenciarios foram exonerados ou demitidos. Logo, ocorreu uma saida de 3,42% dos
servidores que ingressaram pelo certame citado. Ja em relagdo ao concurso SEPLAG/SEDS
n°. 08/2013 essa taxa foi maior, ficando em 4,8%. Constatou-se, assim, que das 6.387
nomeacgodes, 307 servidores, até setembro de 2017, j& haviam sido desligados do cargo de
ASP. Portanto, nota-se que o indice de rotatividade de um concurso para o outro aumentou.
Para a administracdo publica o ideal é que essa rotatividade seja baixa, para que ndo seja
necessario realizar certames com grande frequéncia, visto que esses processos seletivos sao
caros e morosos. De acordo com Oliveira; Ribeiro; Bastos (2015), um alto indice de
rotatividade pode indicar falhas na gestéo, baixa competitividade de salarios e condi¢des de
trabalho.

7.5 Subsistema de Gestdo do Desempenho

Esse subsistema trata do planejamento e da avaliacdo de desempenho da carreira de
agente de seguranca penitenciario. No periodo do estagio probatério, o servidor passa por um
processo de acompanhamento sistematico do seu desempenho, chamado de Avaliacao
Especial de Desempenho (AED). Segundo a Cartilha institucional do SINDASP, esse
acompanhamento tem por objetivo, apurar a aptiddo do servidor para exercicio do cargo para
o qual foi nomeado, contribuir para a implementacao do principio da eficiéncia e aprimorar o
desempenho do servidor e dos 6rgaos ou entidades da Administracdo Publica Direta,
Autarquica e Fundacional do Poder Executivo Estadual. O processo de Avaliagdo de
Desempenho da SEDS é baseado em 5 competéncias essenciais: alinhamento institucional;
orientagdo para resultados; comprometimento profissional; compartilhamento de informacdes
e conhecimentos e relacionamento interpessoal. Sendo assim, ao final do periodo do estagio
probatério, para adquirir a estabilidade por completo, o servidor devera ter cumprido dois
requisitos: 1) obter o minimo de 60% de aproveitamento na média do somatorio de pontos
obtidos em todas as etapas da AED e 2) atingir o minimo de 95% de frequéncia em cada

etapa da AED e também ao final do periodo do estagio probatorio.

39 Esse quantitativo considera os candidatos que sairam antes do encerramento do concurso.
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Apbs esse periodo o servidor passa a ser avaliado pela Avaliacdo de Desempenho
Individual (ADI), obrigatéria para todos os servidores publicos estaveis ocupantes de cargo de
provimento efetivo. A figura seguinte retrata o ciclo da gestdo do desempenho do agente de

seguranca penitenciario.

Figura 4: Ciclo da Gestdo do Desempenho

. CICLO DE AVALIAGAO / MES A MES
AGAO

‘m|Aa| M| |1 |Als|o|N 0D

Elaboragao do Plano de Gestao
Fo Desempenho Individual - PGDI

Realizagdo do 12
acompanhamento obrigatério no
PGDI

‘Realizagﬁo do 29
acompanhamento obrigatdrio no
‘PGDI

Avaliagdo

‘Preenchlmento do Termo de ‘ ‘

Fonte: Cartilha Institucional SINDASP, p. 16.

7.6 Subsistema de Gestdo da Compensacao

O Subsistema de Gestdo da Compensacao refere-se as retribuicdbes monetarias e ndo
monetarias. Desse modo, no caso do setor publico, a principal retribuicAo monetaria é o
vencimento basico. Em relacdo a essa questéo, nota-se que o valor do vencimento aumentou
consideravelmente desde a criacdo da Lei da carreira em 2003, o que indica uma maior
institucionalizacdo e valorizagdo dos ASPs, conforme ja foi citado. Nessa legislacdo o
vencimento inicial do Agente de Seguranca Penitenciario nivel |, grau A, era de R$449,10. Até
chegar ao valor praticado em 2017, o salario sofreu diversos reajustes. Em agosto de 2011
foi instituida a Lei n°® 19.576 /2011, que previa varias corre¢cdes no valor do vencimento basico,
as quais resultaram, a partir do ano de 2015, no salario de R$4.098,45, que vigora até o
presente momento. Isso representa um aumento de quase 913% ao longo de um periodo de
14 anos, o0 que é um acréscimo muito significativo para a carreira. Abaixo, segue a tabela

atualizada com os vencimentos basicos divididos por nivel e grau.
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Tabela 1: Vencimento basico da carreira de Agente de Seguranca Penitenciario — MG em

2017
i GRAU
I R e N N L N A I
Médio | 4.098,45| 4.221,40| 4.348,04( 4.478/48| 461284 4.751,22 4.893,76( 5.040,57( 5.191,79( 5.347,54
Médio Il 4.281,74| 4.410,20| 4.542,50( 4.678,78| 4.819,14 4.963,72( 5.112,63 5.266,01( 5.423,99( 5.586,71
Médio 1] 4.473,49| 4.607,70| 4.74593( 4.888,31| 5.034,95( 5.186,00( 5.341,58 5.501,83( 5.666,89( 5.836,89
Superior \% 5.189,25( 5.344,93| 5.505,28| 5.670,43| 5.840,55| 6.015,76] 6.196,24| 6.382,12( 6.573,59| 6.770,80
Superior \% 6.019,53( 6.200,12( 6.386,12| 6.577,70| 6.775,04| 6.978,29| 7.187,63| 7.403,26| 7.625,36| 7.854,12

Fonte: Cartilha institucional do SINDASP — MG, p. 8.

Além do vencimento béasico, os ASP também recebem outras retribuicbes monetarias,
como o Abono Fardamento e a Gratificacdo de Agente de Seguranca Penitenciario em
Estabelecimento Penal — GAPEP. A primeira, de acordo com a Lei n® 16.076/06 e com a
Resolucdo SEDS 1.350/12, prevé o recebimento de 40% da remuneragéo do soldado de 12
classe para o agente efetivo. Esse pagamento é realizado em parcela Unica, creditada
juntamente ao pagamento do més de maio de cada ano. Ja a segunda esta prevista nos 88

10, 20, 3° e 4° do art. 7° da Lei n° 14.695/2003:

Art. 7° Fica criada a Gratificacdo de Agente de Seguranca Penitenciario em
Estabelecimento Penal - GAPEP -, a ser atribuida aos servidores da carreira
de que trata o art. 5°. desta Lei.

§ 1° A base de calculo para a concessao da GAPEP sera de 85% (oitenta e
cinco por cento) do vencimento basico correspondente ao grau "J" da faixa de
vencimento em que o servidor estiver posicionado na tabela constante do
Anexo Il desta Lei.

§ 2° - A GAPEP é inacumulavel com qualquer outra vantagem da mesma
natureza ou que tenha como pressupostos para a sua concessao as condicdes
do local de trabalho.

§ 3° - A GAPEP nao sera devida nos periodos de afastamento do servidor,
salvo nos casos de férias, férias-prémio, licenca para tratamento de salde,
licencga a servidora gestante e exercicio de mandato sindical.

§ 4° - A GAPEP sera incorporada, para fins de aposentadoria, nos termos da
Lei Complementar n°® 64, de 25 de margo de 2002.

Ademais, existe também o Adicional de Desempenho — ADE, que é incluido apés a
concluséo do estagio probatoério e apds a publicacdo da progressdo pos estagio probatorio,
desde que as avaliagBes de desempenho tenham sido satisfatérias. Assim, essa vantagem
pecuniaria € concedida mensalmente ao servidor, para incentivar e valorizar seu desempenho
e sua contribuigéo para o alcance das metas institucionais do Org&o ou Entidade onde estiver

em exercicio, bem como valorizar sua formacao e seu aperfeicoamento. Por fim, os agentes
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de seguranca penitenciarios recebem todos os beneficios previstos no Estatuto dos
Servidores Civis do Estado de Minas Gerais — Lei n® 869 de 05/07/1952. Entre eles, pode-se

citar:

e Férias regulamentares de 25 dias Uteis ap6s 11 meses de efetivo exercicio;
o Férias prémio de 3 meses a cada 5 anos de efetivo exercicio;
e Licencas para tratamento de salde; maternidade; paternidade; casamento; por motivo

de luto.

Além disso, o ASP possui o direito de utilizar as regras do Regime Geral da Previdéncia
pelo Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) referente a Aposentadoria Especial que
consta no art. 57 da Lei 8.213/91. De acordo com essa legislacédo, a funcdo do agente de
seguranca penitenciario estd no rol de trabalhos sujeitos a condigbes especiais que
prejudiquem a saude ou a integridade fisica. Desse modo, segundo a Cartilha institucional do
SINDASP, essa funcdo da direito a Aposentadoria Especial aos 25 anos de exercicio na

atividade, ndo sendo exigida idade minima neste caso.

Outra possibilidade de compensagdo dos ASPs é a aquisicdo de um cargo
comissionado. A Lei da carreira salienta, no paragrafo 1°, do art. 4°, que os cargos de
provimento em comisséo relativos as unidades de Superintendéncia de Coordenagéo da
Guarda Penitenciaria, como o cargo de Diretor, “serdo ocupados, preferencialmente, por
Agente de Seguranca Penitenciario da ultima classe, com formacg&o superior relacionada as
atividades-fim da Superintendéncia”. Por fim, aqueles agentes que sao filiados ao SINDASP-
MG possuem facilidades como convénios com empresas e clubes. Como exemplo pode-se
citar os convénios com as faculdades Arnaldo, FEAD, Novos Horizontes; com o Consultério
Odontolégico Dra. Marcia Reis; com o Consultdrio de Psicologia Clinica Carolina Morais e com
os clubes Balneério Lagos do Jordao, em Sao Joaquim de Bicas, e Centro de Lazer Pampulha
- CeLP, em Belo Horizonte. Logo, nota-se que a carreira de ASP possui diversas contribuicbes

monetarias e ndo monetarias.

7.7 Subsistema de Gestao do Desenvolvimento

O Subsistema de Gestdo do Desenvolvimento apresenta duas vertentes: as questdes
da carreira, bem como suas promog¢fes e progressfes, e 0s conteudos relacionados ao
aprendizado individual e coletivo. Em relacdo a carreira de agente de seguranga penitenciario
a Lei n° 14.695/2003 pressupds no artigo 17 a criacdo da Escola de Formacédo e
Aperfeigoamento Penitenciario, “responsavel, diretamente ou mediante convénio, pela

elaboracdo da grade curricular e por ministrar os cursos de formacédo, aperfeicoamento e
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gualificacdo necessarios ao ingresso e desenvolvimento da carreira”. Com o passar dos anos,
essa escola foi sendo aprimorada e tornou-se responsavel pela aplicacdo de processos
voltados para o recrutamento, selecdo e treinamento dos agentes de seguranca
penitenciarios, tanto os contratados quanto efetivos. De acordo com informag8es constantes
no Plano Mineiro de Desenvolvimento Integrado de 2016-2027, aprimoraram-se as exigéncias
minimas requeridas para os candidatos, bem como os cursos de formac¢éo passaram a seguir
as matrizes basicas do DEPEN - Departamento Penitenciario Nacional.

No Decreto Estadual n® 45.870 de 2011 o nome da escola ja havia sido alterado para
Escola de Formacdo da Secretaria de Estado de Defesa Social - EFES/SEDS. Assim,
compete a esse Orgao: promover atividades de desenvolvimento de recursos humanos,
delineando as competéncias requeridas para a ampliacdo e consolidagdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes dos profissionais da area; participar do desenvolvimento das politicas
de formacéo e aperfeicoamento de recursos humanos, bem como responsabilizar-se pelo seu
planejamento, sua execucdo, acompanhamento e avaliacdo; elaborar, executar e coordenar
a formacéo e a capacitagdo do corpo funcional das unidades prisionais e socioeducativas, etc.
Desse modo, essa escola atua auxiliando a Diretoria de Gestdo de Pessoas no diagndstico
das demandas de capacitacdo de recursos humanos na SEDS e na execucdo dos cursos,
treinamentos e implantagédo de novas rotinas. Como exemplo de cursos ofertados pode-se
citar: Direitos Humanos e Grupos Vulneraveis; No¢cOes Basicas de Gerenciamento de Crise e
Mediacdo de Conflitos e Politicas Publicas no Sistema Prisional. Assim, nota-se que a
EFES/SEDS, juntamente com a Diretoria de Gestao de Pessoas, é responsavel por estimular
o aprendizado individual e organizacional, definindo as regras e oferta de treinamento,

capacitacdo e desenvolvimento.

Ja em relacdo a estrutura da carreira de agente de seguranca penitenciario, ela esta
presente no Anexo | da Lei n® 14.695/2003. O quadro seguinte retrata 0os niveis e graus
existentes na carreira de ASP.

Quadro 3: Estrutura da Carreira de Agente de Seguranca Penitenciario

Nivel de escolaridade | Nivel Grau

A B C D E F G H | J
Intermediario I I-A I-B I-C I-D I-E I-F I-G I-H Il I-J
Intermediario Il I-A 11-B I-C II-D I-E I-F -G I-H -1 11-J
Intermediario 1] H-A | 1-B lI-C I1-D lI-E lI-F -G | H-H - -J
Superior v IV-A | IV-B | IV-C [ IV-R | IV-E IV-F | IV-G | IV-H V-1 IV-J
Superior \ V-A V-B V-C V-R V-E V-F V-G V-H V-I V-]

Fonte: Lei Estadual n°® 14.695/2003
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A mudang¢a de um grau para o outro é chamada de progressdo. “Progresséo é a
passagem do servidor ocupante de cargo efetivo para o grau imediatamente subsequente do
mesmo nivel da carreira a que pertencer” (MINAS GERAIS, 2003). No caso da carreira de
ASP, os graus sao identificados por letras de “A” até “J” e a progressdo ocorre
automaticamente a cada dois anos, desde que o servidor nao tenha sofrido punicéo disciplinar

no periodo e satisfaca os requisitos previstos no paragrafo 1°, do art. 11, da Lei da carreira:
a) encontrar-se em efetivo exercicio do cargo;
c) ser aprovado em avaliagdo de desempenho.

Logo, o servidor deve ter cumprido o intersticio de dois anos de efetivo exercicio no
mesmo grau. A promogcao, por sua vez, é a passagem do servidor ocupante de cargo efetivo
para cargo vago da classe imediatamente superior da carreira a que pertencer, ou seja, trata-
se da mudanca de nivel. Para que isso ocorra, de acordo com a Cartilha institucional do

SINDASP, é necessario que 0 agente cumpra as seguintes exigéncias:

a) ter cumprido o intersticio de cinco anos de efetivo exercicio no mesmo nivel, apés
0 estagio probatério;

b) ter recebido cinco avaliagdes peridédicas de desempenho individual satisfatorias,
desde a sua promocao anterior, nos termos das normas legais pertinentes;

c) comprovar a titulagdo minima exigida para o nivel.

Ademais, faz-se preciso, ainda, um parecer favoravel da Comisséo de Promocdes para
a consolidacdo dessa ascensdo na carreira. Dessa maneira, percebe-se que a carreira de
agente de seguranga penitenciario possui um tempo minimo para evolucdo e para se atingir
o final da carreira muito grande, se em compara¢ao com outras carreiras, como, por exemplo,
a carreira de Policia Civil, cuja progresséo ocorre em no minimo um ano de efetivo exercicio
Nno mesmo grau e a promo¢ao em no minimo dois anos de efetivo exercicio no mesmo nivel,
de acordo com a Lei Complementar n® 129 de agosto de 2013. Bergue (2010) salienta que
uma carreira muito longa, ou seja, que o servidor demore muitos anos para mudar de grau
e/ou nivel, pode ser desestimulante, trazendo consequéncias negativas para a administracéo
publica, como maiores taxas de rotatividade. Além disso, esse autor chama a atencéo para a
importancia de ter bons mecanismos de evolucdo de uma carreira. Segundo ele,
Assiste-se, em geral, a situagbes em que a formatacdo de carreiras comportam

tdo somente padrées remuneratorios diferenciados entre as classes, restando,
portanto, destituidas do real propésito de sua existéncia, qual seja, o de
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sinalizar um percurso capaz de estimular o desenvolvimento pessoal e
profissional dos agentes publicos. (BERGUE, 2010, p. 361)

Dessa maneira, nota-se que as ac¢des do Subsistema de Gestdo do Desenvolvimento
necessitam sempre serem revistas e atualizadas, buscando como objetivo maximo o

desenvolvimento e o aprendizado individual e coletivo da organizacgéo.

7.8 Subsistema de Gestdo das Relagdes Humanas e Sociais

O Subsistema de Gestdo das Rela¢cdes Humanas e Sociais diz respeito as questdes
ligadas ao clima laboral, as relacdes de trabalho e as politicas sociais. Os gestores de
recursos humanos responsaveis por formularem politicas para a carreira de agente de
segurancga penitenciario devem estar muito atentos as diretrizes definidas que afetam esse
subsistema, visto que tal carreira apresenta muitas peculiaridades, como o ambiente de
trabalho tenso e conflituoso; a permissibilidade do uso de arma e os desafios diarios ligados

a profissdo, como motins, rebelides, brigas. Ademais, segundo Moraes (2013),

Nas prisdes, os agentes penitenciarios normalmente realizam atividades
rotineiras de inspec¢éo das celas, de vigilancia do comportamento dos presos e
de controle da entrada e saida do estabelecimento prisional. Sdo os membros
do staff prisional que mantém maior contato e interlocugdo com os presos e
desempenham papel crucial na producdo de um cotidiano institucional
minimamente equilibrado (PAIXAO e COELHO, 1984; KING, 2008, p. 31;
LOURENCO, 2010, p. 19; MORAES, 2013, p. 131).

Sendo assim, a maneira como esses atores se relacionam e constroem o clima laboral
e as relacdes de trabalho afetam muito o cotidiano das unidades prisionais, moldando-o
completamente. Dessa maneira, nessa sec¢do, serdo apresentados mais alguns dados da
pesquisa “Missdo Guardar: quem sio, o que pensam e em que condicbes trabalham os
agentes penitenciarios de Minas Gerais”, realizada entre os meses de julho de 2013 a julho
de 2015, com o intuito de conhecer o perfil dos ASPs que responderam ao survey*® e, assim,
compreender o tipo do agente penitenciario. Porém, destaca-se que tal perfil tem como foco
basicamente as caracteristicas sociodemograficas dos entrevistados e ndo a questdo das
habilidades, competéncias, atitudes e caracteristicas psicolégicas. Essas informacdes
auxiliardo no entendimento do comportamento dos agentes e, principalmente, na
compreensédo dos depoimentos dos agentes de seguranca penitenciarios que participaram da
tese de doutorado “Trabalho em cadeia — uma andlise do cotidiano laboral dos agentes de

seguranga penitenciaria no estado de Minas Gerais”, elaborada durante 4 anos, no periodo

40 Termo em inglés que significa pesquisa. Utilizado geralmente quando se trata de pesquisas com
guestionarios fechados.
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de 2011 até 2015. Desse modo, sera possivel compreender quem sao esses agentes e como

eles se relacionam no cotidiano laboral das unidades prisionais.

De acordo com a amostra entrevistada no survey, a maioria dos agentes sdo do sexo
masculino, pardo, casado, com filhos, praticantes de alguma religido, com o ensino médio
completo ou superior incompleto e com idade entre 30 e 39 anos. Ademais, grande parte deles
(60%) reside no mesmo municipio em que exerce a atividade de agente de seguranca
penitenciario. J4 em relacéo ao tipo de vinculo com a administracdo publica, 45,1% era méao
de obra contratada; 49,6% cargo efetivo e 5,3% cargo comissionado, geralmente ligado a

diretoria.

Outra informagao muito relevante foi o fato do perfil sociodemografico dos agentes,
divididos entre efetivos e contratados, ndo ter apresentado diferencas estatisticamente
significativas entre eles. Entretanto, observou-se que os efetivos apresentam um maior grau
de escolaridade. Em contrapartida, os contratados possuem mais anos de exercicio, com
média de 6,16 anos, enquanto os efetivos tém média de 5,6 anos. Por fim, ressalta-se a
diferenca entre a formagéo inicial, oferecida pela antiga Secretaria de Defesa Social, dos
efetivos e dos contratados temporarios. Se por um lado 50,9% dos efetivos responderam que
o curso de formagdo durou entre um a trés meses, por outro 70,8% dos contratados
temporarios afirmaram que essa duracao foi de até quinze dias, tempo considerado por eles
insuficiente, apesar do conteudo ter sido avaliado como satisfatério. Na percepgdo dos
autores essa diferenca significativa de tempo de formacdo traz algumas consequéncias
negativas para a execugdo do servico penitenciario. Essa visdo é corroborada por Oliveira;
Ribeiro; Bastos (2015, p. 182), que afirmam que “o agente contratado recebe uma formagéao
mais rapida do que os demais, o que pode ter efeito direto na forma de exercicio da atividade
e, especialmente, nos mecanismos utilizados para a administracdo de conflitos dentro da
unidade” e pela tese de Dorigo (2015):

Como nédo h& concursos, 0s agentes sdo contratados pontualmente, a medida
gue h& uma autorizacdo para o aumento do efetivo de uma unidade. Os
ingressantes ndo recebem uma formacéao profissional, aprendem a exercer a
profissdo apenas com as instrugcbes repassadas pelos colegas mais

experientes, que também nao receberam um treinamento mais extenso ou
detalhado sobre o sistema prisional. (DORIGO, 2015, p. 99)

Dessa maneira, percebe-se a necessidade eminente de uma politica de treinamento
mais adequada e efetiva, tanto para os contratados quanto para os servidores concursados.
Nota-se também como o Subsistema de Gestdo do Desenvolvimento afeta o Subsistema de
Gestdo das Relagbes Humanas e Sociais, uma vez que a auséncia de capacitacbes conduz

0S agentes a uma situacdo de despreparo para lidar com as questdes rotineiras, o que faz
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com que o trabalho fiqgue mais dificil e penoso. Outra questéo muito forte levantada no estudo
€ a constante dicotomia presente no clima organizacional ao qual os agentes estdo
submetidos. A primeira oposi¢cdo refere-se a necessidade constante de confianca e

desconfianca que os ASPs devem ter em relagcéo aos colegas de trabalho.

Se a gente ndo confia no colega de trabalho ndo consegue relaxar e trabalhar
direito. Ai ninguém aguenta trabalhar aqui dentro. (grupo de discusséo)
(DORIGO, 2015, p. 73)

Confiar desconfiando, entende?! Nao déa pra confiar totalmente no cara que ta
aqui do meu lado, eu néo sei se ele recebeu um dinheiro pra deixar um fugir?!
Num sei se ele é amigo de bandido e se vai facilitar as coisas pra ele, né?! Se
tem uma coisa que a cadeia ensina pra gente é que todo mundo pode ta do
lado de la. (grupo de discussao) (DORIGO, 2015, p. 74)

Desse modo, ao mesmo tempo que eles precisam confiar no colega, uma vez que
muitas atividades s&o realizadas em duplas ou em equipes, eles aprendem que ninguém é
digno de uma plena confianca. Moraes (2013) também percebeu essa questédo ao entrevistar
um agente que afirmou: “Somo pagos para desconfiar”. Essa atitude de “confiar desconfiando”
também é estendida a relacdo agente-preso e traz diversos desdobramentos para o cotidiano
destes profissionais, gerando um mal-estar permanente entre os agentes de seguranga
penitenciarios.

Questéo-chave tanto na constru¢cdo de identidade como no desgaste dos
agentes penitenciarios pelo trabalho é a necessidade de vigiar e manter a
ordem em uma instituicdo total com as caracteristicas das prisées, que coloca
0s agentes penitenciarios sempre em uma posicao limitrofe entre dois mundos:
da lei e da ordem, de um lado, e do crime e da desordem, de outro. Efeito

imediato dessa disposi¢do seria o estresse continuo produzido por um tipo
diferente — e por vezes estranho — de familiarizacdo. (MORAES, 2013, p. 136)

Essa posicao limitrofe € ainda mais complexa na medida em que, em muitas situacoes,
0 agente se assemelha muito ao preso. Nota-se tal semelhanca tanto em relacéo a origem
social, quanto as caracteristicas, visto que esses dois grupos sdo, em sua maioria, cCompostos
por pardos e negros, de classe baixa e com poucos anos de escolaridade (DORIGO, 2015).
Isso fica ainda mais evidente quando os agentes entrevistados para a tese, principalmente os
que trabalham nas unidades prisionais do interior, afirmam que muitos apenados eram seus
vizinhos, colegas de bairro, amigos de infancia. Outro ponto que iguala esses atores é o fato
de que ambos sé&o proibidos de usar o celular dentro dos estabelecimentos carcerarios e se
alimentam da mesma comida (DORIGO, 2015). Além disso, a linguagem interna da priséo,
com suas girias e expressodes proprias, acaba aproximando agentes e encarcerados, criando
um cotidiano especifico para cada local. Essa correspondéncia entre o agente e o0 preso tem
duas consequéncias diretas. A primeira delas diz respeito ao aumento da relacdo de

desconfianga entre os ASPs, que passam a enxergar que o colega de trabalho pode
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facilmente passar para o lado do preso. Isso porque a questdo do suborno é frequente em

varias unidades prisionais.

Porque aqui [no Complexo Penitenciario de Ponte Nova] tem um colega nosso
preso. Ele tava passando celular pra preso ja tinha um tempo, parece, e um dia
pegaram ele. Agora ele ta Ia do outro lado. Ninguém sabe direito quem é cada
um, a gente nem imaginava que ele fazia isso e olha ai, sabe?! (grupo de
discussao). (DORIGO, 2015, p. 73)

E facil ser seduzido por eles [presos] pra fazer coisa erradas, as vezes nem
precisa fazer muito, s6 uma vista grossa e eles ja oferecem um dinheiro pra
ficar quieto. Se a pessoa ndo for muito forte, vai cair na tentacéo, né?! Porque
eles oferecem dinheiro e eles mesmos riem do tanto que a gente ganha mal.
Se tiver mais precisado financeiramente, vai acabar aceitando. (grupo de
discussao). (DORIGO, 2015, p. 75)

O depoimento de um outro agente também refor¢ca essa questdo: “com esse salario
baixo, alguns se contaminam com o crime e viram pilantras. S6 que nunca se sabe quem séo.
Tem que desconfiar de todos, lamentavelmente”. (VARELLA, 1999; apud MORAES, 2013,
p.137). Logo, os gestores de recursos humanos e os dirigentes das unidades prisionais devem

estar atentos a essas questdes, para evitar o esfacelamento do sistema carcerario.

Ja a segunda consequéncia € o surgimento do sentimento contraditorio entre o0 ASP e

o presidiario. Inicialmente, tem-se uma luta diaria entre aos agentes e 0s presos. Ndo é uma

luta fisica e sim psiquica, “uma perene desconfianga do outro e a certeza de que estao em

lados opostos do ‘combate’. ” (DORIGO, 2015, p. 71). Entretanto, com o passar do tempo,
ainda que a desconfianca e o incbmodo permanecam,

N&o é possivel ndo se solidarizar com os sujeitos que ali estdo encarcerados e

perder completamente os tracos de sociabilidade. Os agentes oscilam entre a

compaixdo e a completa indiferenca, passando pela raiva, pelos detentos que
estdo nas unidades. ” (DORIGO, 2015, p. 86).

Sendo assim, os agentes alteram entre a solidariedade, a comog¢ao e o sentimento de
julgamento, de desprezo por aguelas pessoas terem cometido crimes, que leva o ASP a, ndo
raro, ser desumano com o preso. Moraes (2013), cita que Coelho (1987), destaca o fato de
que “o agente penitenciario se digladia o tempo inteiro com a identificagdo e a proximidade
com o preso, que, para eles, aumentam os riscos de sua “contaminacdo” moral pela massa
carceraria” (MORAES, 2013, p. 141).

Essas tantas dicotomias acabam gerando um ambiente de muitas incertezas, as quais
refletem também na maneira como os agentes de seguranca penitenciarios enxergam e sao
vistos pela sociedade. Em relacéo ao primeiro ponto, nota-se que a desconfian¢ca do agente
também aumenta em relacdo ao mundo externo. Sendo assim, esses atores passam a se
portar de modo diferente em espacos publicos como bares, restaurantes, sempre
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desconfiados que o crime esta por perto. (DORIGO, 2015). Ja para o segundo ponto,
Lourenco (2010) retrata que o agente carrega um estigma duplo, em seu cotidiano extramuros
€ em sua vida intramuros. Devido ao contato diario com os presos, “esses profissionais sao
vistos como passiveis de se corromperem e participarem de atividades ilegais, além de serem
acusados de violentos no tratamento com os presos”. (OLIVEIRA; RIBEIRO; BASTOS, 2015,
p. 189). Esse estigma € reforcado pela pesquisa realizada com os 1.530 agentes de
seguranca penitenciarios, na qual para 64,6% dos entrevistados, a imagem que a sociedade
tem dos agentes prisionais é regular ou ruim. Ademais, 50,2% deles acreditam sofrer
discriminacao fora do local de trabalho por conta da ocupacéo. Dorigo (2015) ainda constatou
que Varios agentes ndo sentem que sdo reconhecidos e valorizados do modo correto. Desse
modo, faz-se necessario rever a politica de recompensa organizacional nao financeira, haja
vista que o reconhecimento e a autoestima sdo compensac¢fes importantissimas nos dias de

hoje.

Por fim, uma importante concluséo do trabalho de Dorigo (2015) foi que o agente de
seguranca penitenciario trabalha em cadeia. Essa afirmacao apresenta duplo significado. O
primeiro deles remete ao local de trabalho dos ASPs propriamente dito, as unidades prisionais,
comumente chamado de cadeias. J4 o segundo, traz a ideia de que h& a necessidade de
encadeamento entre as agdes dos agentes, com o intuito de garantir que o trabalho siga o
protocolo esperado, resultando em seguranca para todos. Desse modo, um dos aspectos
mais importantes dessa profissdo é saber trabalhar em equipe ter confianca nas acdes do
colega.

Deixando um pouco as relag@es de trabalho e indo para o clima laboral, percebe-se a
importancia dos barulhos, ruidos e siléncios, e 0 quanto esses sons perturbam os agentes de
segurancga penitenciarios. Essa questao foi citada por Moraes (2013):

Neste cenério, o siléncio e as calmarias tornam-se um verdadeiro tormento,
como afirmou um agente penitenciario: “a gente tem que ficar o tempo todo
medindo a calma e o barulho [...] Ndo pode sair de uma rotina”. Ou seja, este
agucamento sensorial necesséario a vigilancia concorre também para maior

desgaste psiquico, como nos explicou um agente penitenciario. (MORAES,
2013, p. 138)

Os entrevistados por Dorigo (2015) também reforcam que o barulho, que vem das
galerias e dos pavilhdes, proveniente dos presos batendo nas celas ou fazendo pedidos e
perguntas aos agentes, é enlouquecedor. “Esses preso deixa a gente tudo doido, ninguém
guenta isso muito tempo, ndo” (entrevista individual) (DORIGO, 2015, p. 79). O barulho, assim
como a precariedade estrutural, a insalubridade do ambiente, a ameaga dos presos, 0

sentimento de inseguranca e os problemas com a diretoria sdo questdes recorrentes do dia-
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a-dia das unidades prisionais e que afetam muito os ASPs. Por isso, ndo raro, sao retratados
casos de agentes que designam mal-estar, seja por sintomas psiquicos (ansiedade, angustia,
depressdo, cansaco) ou fisicos (palpitacéo, tonteira, sudorese), muitos deles causados por
essa sensacao de abafamento. Muitos deles acabam sofrendo graves distlrbios psiquiatricos,
gue vdo da insbnia e do nervosismo a paranoia, passando pela dependéncia quimica,
principalmente o alcoolismo (MORAES, 2013).

Parece que as condi¢cBes de trabalho tém uma relagdo com seu movimento de

tirar a propria vida, em especial com sua desesperanca diante de uma

realidade precaria de trabalho, sem perspectivas de mudancas. (DORIGO,
2015, p.98)

Além disso, algumas pesquisas, como a realizada pelo Instituto de Ciéncia e
Tecnologia da Universidade de Manchester no ano de 1997, mostram que a carreira de agente
de seguranca penitenciario ocupa o primeiro lugar entre as 104 profissées mais estressantes.
O survey, ja citado, realizado entre os meses de julho de 2013 a julho de 2015, indica que,
apesar de ja terem se passado quase 20 anos entre a pesquisa realizada em Manchester e a
pesquisa “Missdo Guardar: quem sdo, o que pensam e em que condi¢gdes trabalham os
agentes penitenciarios de Minas Gerais”, poucos aspectos mudaram. De acordo com os
dados do survey, a sensacdo de medo causada pelo trabalho € forte entre os agentes
penitenciarios, visto que 61,4% dos funcionarios acredita que corre muito risco no exercicio
de sua atividade laboral, enquanto apenas 0,5% acredita que ndo corre nenhum risco.
Ademais, quanto a essa percepcao de risco, cerca de 60% dos agentes tém medo de sofrer
agressao fisica, estresse e ansiedade. Ser vitima de violéncia psicologica e arma de fogo

também séo duas grandes preocupacoes.

Essa precariedade das condi¢cdes de trabalho da profissdo de ASP, muitas vezes,
afeta o ambiente familiar, visto que os problemas da prisdo acabam sendo levados para o lar,
gerando desequilibrio familiar, sofrimento, adoecimento mental e, em casos mais graves,
separacao do casal ou até mesmo dissolucao da familia.

Ao chegar em casa, no ambiente de familia, deixar, sair do trabalho néo é facil.

A gente acaba levando muita coisa pra familia: é giria, é jeito, é tudo. E isto
aumenta o estresse. (MORAES, 2013, p. 142)

Esses problemas gerados pela decisdo de seguir a carreira de agente de seguranca
penitenciario, pode ser um dos motivos para 54,9% dos entrevistados do survey ndo
recomendarem a profissdo de agente prisional aos filhos. Além disso, Dorigo (2015) percebeu
com sua pesquisa a repeticdo constante da frase “a cadeia pesa”. Segundo ela, essa
expressao foi repetida por todos que trabalham dentro do sistema prisional, tanto os agentes
como os diretores, as funcionarias do administrativo, 0os pesquisadores que ingressam nesta
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realidade e, especialmente, os detentos. No caso dos agentes contratados essa questdo do
peso é ainda mais grave, visto que muitos deles sofrem ameacas constantes, devido a
auséncia de estabilidade, o que gera incertezas quanto ao futuro. Na pesquisa de Dorigo
(2015) foram retratados alguns casos e tentativas de suicidio, em sua maioria cometidos por
contratados tempordrios, que alegavam nao aguentar as dividas quanto a empregabilidade
futura e, consequentemente, a inseguran¢a de ndo conseguirem sustentar a familia por causa
de uma possivel demissdo. Ademais, foram apontadas diversas situacbes de abuso
psicoldgico por parte dos diretores com esses funcionarios. Como o vinculo empregaticio €
precario, 0s cargos superiores acabavam chantageando os contratados para que eles, nao
raro, executassem agdes sub-humanas, como estenderem um horario de plantéo para cobrir

um colega que néo foi trabalhar.

Assim, a partir das pesquisas usadas como base, chega-se a importante conclusao
gue a carreira de agente de seguranca penitenciario apresenta varias dimensfes com alto
grau de complexidade e que precisam ser levadas em consideracdo no momento do processo
seletivo. Além disso, essa profissdo é fonte de sofrimento e adoecimento, que afeta nédo
apenas o agente como todos ao seu redor, principalmente a familia. Ademais, o ambiente
laboral desumano, muitas vezes, leva a desumanizacdo dos que estdo ali presentes e
situagcdo de impoténcia por parte do agente. Essa situagdo fica evidente quando os agentes
reforcam que ndo acreditam que o sistema carcerario esta aberto a mudancas e quando esses
sentem uma frustacdo quando veem um preso sendo liberado e ja voltando na semana

seguinte.

Pode-se concluir, ainda, que as caracteristicas da contratacdo temporaria, como a
auséncia da estabilidade e as incertezas, geram muitas consequéncias negativas, tanto para
0 sistema prisional quanto para os proprios contratados. Por fim, notam-se os desafios que os
dirigentes das unidades, bem como os gestores de recursos humanos precisam lidar para
evitar problemas recorrentes como: distarbios psiquicos e fisicos, suborno e falta de
reconhecimento do trabalho dos agentes, etc. Dessa maneira, apés esse estudo completo
sobre a carreira de agente de seguranca penitenciario, levando em conta toda a sua estrutura
e as complexidades, sera possivel, no préximo capitulo, avaliar se o Edital SEPLAG/SEDS
n°. 08/2013 se demonstrou adequado ao perfil de profissional exigido pela Administragédo
Publica de Minas Gerais e as atribui¢cdes previstas nas legislacdes, respondendo a principal

pergunta deste trabalho.
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8 O CONCURSO PUBLICO SEPLAG/SEDS n°. 08/2013

Esse capitulo sera dividido em 4 sessdes. Na primeira delas, buscar-se-4 analisar o
certame de um modo geral, abordando desde o0 seu processo de planejamento até a
publicacéo do edital. Assim, serdo trazidos aspectos como: o processo da escolha da empresa
organizadora, as principais regras previstas em edital, as legislacbes, as fases e as etapas
que o compde, etc. J& na segunda parte, serdo abordados como tema os candidatos que
prestaram esse concurso, destacando suas motivacdes, 0s requisitos basicos para investidura
no cargo, bem como as especificacdes desse cargo. A terceira sessao, por sua vez, tratara
da execugdo do concurso, ressaltando os principais problemas e dificuldades ocorridos ao
longo desse processo, como as constantes judicializacdes por parte dos candidatos, e os
resultados do certame, por meio dos dados extraidos do SIGECOP. Por fim, na Gltima parte
serdo abordadas as opinides das entrevistadas acerca da qualidade do Edital, apontando se
ele é adequado as exigéncias do cargo de agente de seguranga penitenciario; se tal
instrumento consegue abranger as habilidades e aptiddes e selecionar o perfil desejado pela
Administrac@o Publica, etc. Ademais, serd verificada a existéncia ou ndo de elementos da
indastria concurseira no concurso SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, por meio da opinido das
gestoras interrogadas e pela identificacdo das caracteristicas dessa industria, ja levantas por
Fontainha et al. (2014), nesse certame. Por ultimo, as entrevistadas também propuseram

mudancgas para melhorar o concurso publico de agente de seguranga penitenciario.

Por fim, insta ressaltar que, todas as partes foram baseadas nas respostas colhidas
ao longo das trés entrevistas realizadas. Salienta-se, mais uma vez, que para manter o sigilo

da identidade das entrevistadas, seréo utilizadas as denominagdes “Entrevistada X, Y e Z”.

8.1 O planejamento do concurso publico SEPLAG/SEDS n°. 08/2013

Conforme ja abordado no Capitulo 5, o concurso SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 faz parte
do pacote de trés concursos consecutivos que visavam a substituicdo de agentes de
seguranca penitenciarios contratados temporarios por efetivos. Esse certame, assim como 0s

demais, € um processo dividido em nove etapas, conforme apresenta Porto et al (2017, p. 27):

1) Contratacédo da executora do certame;
2) Publicacao do edital;
3) Abertura das inscricoes;
4) Aplicagédo das provas;
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5) Divulgacéo de resultados provisorios;

6) Periodos para recursos (que séo afetos a todas as etapas do certame);
7) Homologacéo;

8) Nomeacéo; e

9) Posse e efetivo exercicio

Para além desse macroprocesso, durante a entrevista, solicitou-se as entrevistadas
gue descrevessem como foi 0 processo de elaboracéo do edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013.
Um ponto trazido pelas trés interrogadas é o fato de que o edital € construido por trés méos:
SEPLAG, SEDS e a empresa executora atuam juntas nessa construcdo. Além disso, as trés

entrevistadas reforcaram a importancia de uma boa coeséo entre esses trés atores.

Dessa maneira, 0 processo de elaboragdo do edital parte, inicialmente, de uma
verificagdo interna do 6rgdo, que acaba se transformando na demanda pelo concurso publico.
A partir disso, nas palavras da Entrevistada Y:

O ¢6rgéo faz a solicitagéo para a Camara de Or¢camento e Financas (COF) da
realizacdo do concurso publico. Para essa solicitacdo, o 6rgdo precisa

apresentar a carreira que ele vai demandar, porque é a partir disso que é
mensurado o impacto financeiro e a remuneragédo. (ENTREVISTADA Y)

Uma vez autorizado o concurso pela COF, é composta a comissao organizadora. Nas
palavras da Entrevistada Z “a comissédo atuava mais na 42 e na 62 etapas. Além disso,
analisava de forma geral o edital, buscando apurar o que ndo deu certo no passado para
aprimorar o proximo”. Em relagao a essa comissao, a Entrevistada Y afirmou que hoje existe
a concepcado de formar uma comissao composta por servidores da SEPLAG e do 6rgéo
solicitante. Porém, antigamente, as comissfes eram formadas somente por servidores do
orgao. A SEPLAG, apesar de executar o concurso como um todo, ndo trabalhava na comissao
propriamente dita.

Hoje h& sempre um dialogo muito estreito entre a Diretoria Central de Gestéo
do Recrutamento e Selecdo (DCGRS) e o 6rgdo, para compor também o

formato do concurso, porque para contratar a empresa tem alguns pontos que
sdo essenciais. (ENTREVISTADAY)

Em relacdo a esses pontos essenciais, essa entrevistada destacou que, mesmo que a
carreira de agente de seguranca penitenciario tenha a previsédo em lei de quais etapas devem
compor o certame, o0 6rgéo precisa definir o formato do concurso: se vai ser regionalizado ou
ndo. No caso do Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, o concurso foi divido por RISP (Regido
Integrada de Seguranca Publica) e por género. Segunda a Entrevistada Y, essas definigcdes
devem ser feitas antes da escolha da empresa organizadora porque afetam o custo de

elaboracgdo do processo seletivo.
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O concurso de agente penitenciario ele é divido pelas RISP e ai por mais que
as vagas sejam ofertadas, ha o interesse de que a prova seja realizada em
todas essas regionais? Sim ou ndo? Se for, a gente vai realizar s6 na sede da
regional ou vai realizar em todos os municipios do estado? Porque isso afeta
muito o custo para a empresa, porque precisa de espago. Em alguns casos a
gente tenta estabelecer parcerias com a Secretaria de Educacdo para ter
cessao de escola, para ficar mais simples. (ENTREVISTADA Y)

Estabelecidas essas questfes de logistica, elabora-se um termo de referéncia que é
apresentado ao mercado para a contratacdo. Nesse termo, a Administracédo Publica comunica
para qual carreira, nivel e grau serd o concurso, quantas vagas serdo disponibilizadas, se
sera regionalizado ou ndo, etc. Assim, solicita-se das empresas 0 envio de propostas para
avaliacdo e decisdo. A Entrevistada X frisou que a Diretoria de Provisao ja era bem conhecida
entre as empresas como o setor de concurso. Dessa maneira, “as préprias executoras vinham,
se apresentavam para a gente e naquela documentacdo que elas traziam para a gente,
analisavamos o perfil delas e mostravamos para a SEDS” (Entrevistada X). A Entrevistada Y

complementou esse aspecto:

Fazemos uma espécie de analogia de varias modalidades licitatérias, apesar
de hoje existir um entendimento, até por parecer da AGE [Advocacia Geral do
Estado], da possibilidade da realizagdo de dispensa de licitagdo em
contratacdo da instituicdo executora. Porém, mesmo assim, para tentar tornar
esse processo mais objetivo a gente faz uma espécie, no inicio, de carta
convite para o mercado. Temos um banco de dados com varias executoras que
ja se apresentaram para o Estado e enviamos esse pedido de proposta para
elas. (ENTREVISTADAY)

Apoés esse envio, a escolha da proposta vencedora é baseada, via de regra, em
critérios objetivos de técnica e preco. Por técnica entende-se a solicitagdo de atestados de
capacidade técnica, os quais sdo fornecidos por 6rgdos da Administracdo Publica a medida
em que essas empresas executam concursos de forma satisfatéria, em termos de qualidade
e logistica, para o estado ou para outro ente da federacdo. Ademais, outro aspecto que é
levado em conta para essa definicdo e é até colocado em contrato é a elaboracdo de
perguntas inéditas. A Entrevistada Y salientou que isso é muito valorizado na hora da escolha
da executora. Além disso, para o RH, a questao da infraestrutura interna da empresa também
€ muito relevante. “Para nés, € significativo a instituicdo que tem sala cofre, para guardar as
provas, equipe juridica prépria, para conseguir responder rapidamente as recorrentes
judicializagdes por parte dos candidatos, visto que o prazo do certame é corrido, etc.”

(Entrevistada Y)

Fez um concurso para 100 mil inscritos ou para 10 mil inscritos, ela fez um
concurso regionalizado ou nao fez, porque da uma diferenca a empresa
conseguir controlar. Por exemplo, concurso da educagdo, a prova esta
acontecendo ao mesmo tempo em, pelo menos, 47 lugares. Entéo a prova tem
gue comecar no mesmo horério e terminar no mesmo horario. Vocé tem que
garantir que vai ter prova para todo mundo. A questdo da logistica, nesse
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aspecto, € muito importante. E isso nds conseguimos mensurar por esses
atestados. (ENTREVISTADA Y)

Nota-se, desse modo, a preocupagdo dos gestores de recursos humanos,
principalmente da SEPLAG, com a questao da seguranca e da logistica das provas, para
evitar a0 maximo vazamento de informacfes e tratamentos desiguais e injustos entre os
candidatos. Isso pode ser visto na frase da Entrevistada X quando questionada sobre essa
escolha “concurso da SEDS de 6 etapas, ndo € qualquer executora que a gente daria ndo,
teria condi¢cdes de realizar’. Outro aspecto relevante observado é auséncia quase total do
orgédo demandante do certame no processo de escolha da executora. Sobre esse aspecto as
duas servidoras da SEPLAG e a unica da SEDS, respectivamente, foram unanimes:

Teve uma reunido grande com a SEDS para ver se estava “ok” com aquela
executora, o que que eles achavam. Eles davam um certo aval, mas a palavra
final era mesmo da SEPLAG. (ENTREVISTADA X)

Esse processo de escolha da executora fica a cargo somente da Diretoria
Central de Gestdo do Recrutamento e Sele¢cdo. (ENTREVISTADA Y)

Essa escolha fica a cargo da SEPLAG. Ela que nos informou sobre a escolha
da executora. A SEPLAG nos passa e a gente analisa as respostas que a
SEPLAG ja tinha analisado. Nao definimos, mas participamos, no sentido de
podermos manifestar se entende que aquela executora vai ser a melhor, dar
conta do recado (ENTREVISTADA Z)

Por fim, a SEPLAG pondera o menor valor da inscricdo e, de preferéncia, custo zero
para o Estado. No caso do concurso em questdo a empresa escolhida foi o IBFC — Instituto
Brasileiro de Formacéo e Capacitacdo, mesma organizadora do concurso SEPLAG/SEDS n°.
03/2012, e o valor da inscri¢éo foi fixado em R$50,00, podendo haver isencéo dessa taxa para
candidatos desempregados ou inscritos no Cadastro Unico para Programas Sociais do
Governo Federal — CadUnico. Assim, foi firmado um contrato de risco com essa institui¢&o.
Esse contrato previa que a executora arrecadaria diretamente o valor da inscricdo, ndo sendo
necessario passar esse recurso pelo Estado. “A empresa colocava o valor da inscrigao de
acordo com o quantitativo esperado de candidatos. A gente fazia uma planilha, uma nota
técnica, até tantos candidatos vai gerar tanto de caixa”. (Entrevistada X). Dessa maneira,
independentemente do valor arrecadado gerar ganhos ou 6nus para a empresa, ela deveria
entregar o concurso da forma estipulada pela Administracdo Publica. Entretanto, hoje essa
opcao nao é mais permitida. Nas palavras da Entrevistada Y:

Hoje o TCU [Tribunal de Contas da Unido] e o TCE [Tribunal de Contas do
Estado de Minas Gerais] ttm um entendimento pacifico de que essa situacao
se configura como renudncia de receita. Entdo necessariamente a inscrigdo tem

que passar pelo tesouro e a gente tem que pagar para a empresa esse valor.
(ENTREVISTADAY)
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Na opinido dessa gestora isso vai mudar um pouco a forma de contratacdo, uma vez
gque, ndo necessariamente, serd possivel prever um cenario de custo zero para o Estado. De
acordo com a Entrevistada X “os concursos sempre foram custeados pelas taxas de
inscricao”. Desse modo, sera preciso destinar uma dotacao orgamentaria e um financeiro para
esse certame. Além disso, ela também acredita que haverd tipos de concurso nitidamente

superavitarios e concursos muito deficitarios.

O de agente penitenciario particularmente, na minha opinido pessoal, eu
acredito que vai ser um concurso superavitario pelo quantitativo de inscritos
que ele tem e que, apesar de ser um concurso com seis etapas, as etapas
“mais caras” sdo executadas pelo préprio estado, que é a quarta e a sexta
etapa. As outras etapas ndo demandam muito de estrutura tdo robusta.
(ENTREVISTADAY)

Retomando a definicAo da executora, apds a SEPLAG definir qual empresa sera
contratada, essa decisdo passa pela assessoria juridica e pelo CSC — Centro de Servigos
Compartilhados. Ambos analisam todos os detalhes da escolha e mediante a aprovagéo,
publica-se a contratagdo, com autorizacdo do Secretario de Gestdo de Pessoas e outras
autoridades. Finaliza-se, portanto, a primeira fase citada por Porto et al. (2017). A partir disso,
inicia-se uma fase de intenso dialogo entre a organizadora do concurso, a SEPLAG e a SEDS,
para a elaboracdo do Edital. Essa interacdo, na visdo de todas as entrevistadas, se da de
modo muito tranquilo e é realizada, muitas vezes, por e-mails. Mesmo que exista o cuidado
de fazé-la da forma mais formal possivel, utiliza-se o e-mail em detrimento dos oficios, dado
que o primeiro meio de comunicagao € mais célere e pratico. “No concurso de 2013 mesmo,
o IBFC fica em Tabodo da Serra, uma cidadezinha do lado de Campinas. Ndo tem a menor
condicdo de ficar mandando documento fisico para la. ” (ENTREVISTADA Y). Devido a
distancia fisica, os representantes do IBFC s6 foram a Cidade Administrativa bem no inicio do

processo ou quando executaram alguma etapa em Belo Horizonte.

Ademais, todas ressaltaram a preocupacéo com a seguranc¢a das informagfes e com
a tramitacdo de documentos. Além disso, percebeu-se o papel importante da SEPLAG como
mediadora entre o 6rgdo e a executora e como centralizadora dos informes. Na visdo do RH
isso resguarda essa secretaria, uma vez que ela é a contratante. Assim, como ja reforcado
anteriormente, tem-se a elaboracdo do edital por trés atores. Entretanto, essa construcao
nunca parte do zero. As Entrevistadas X e Z pontuaram que, geralmente, o edital é elaborado
com base em editais anteriores, de certames para a mesma carreira. Desse modo, as

mudancas de um edital para o outro sdo muito pequenas.

O primeiro edital elaborado 14 em 2005, praticamente, serviu de base, base
mesmo de texto, para todos os demais editais. Entdo a gente pegava aquele
corpo, que é quase fixo, de legislacéo, disposi¢cdes preliminares, especificacdo
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de cargo, e atualizava de acordo com a legislacdo, se tivesse acontecido
alguma alteracdo. Atualizava a remuneracao dos cargos e tudo, mas pegava
esse corpo base. Sentava na tela, pegava aquilo e ia lendo e revisando esse
corpo de texto todo. (ENTREVISTADA X)

Recebemos a minuta inicial e vamos vendo o que néo foi legal no concurso
anterior, usando de base sempre um concurso que ja aconteceu. Desse modo,
corrigimos na nova minuta e se deu um problema entéo teremos que modificar,
fazer os ajustes, ler e encaminhar as mudancas, realizar reuniées da comissao
do concurso. (ENTREVISTADA Z)

Percebe-se, assim, que o edital acaba virando um instrumento muito mais burocratico

do que uma ferramenta usada para selecionar o melhor candidato para aquele cargo. Outro

7

fato que corrobora para isso € auséncia de representantes do Estado na definicdo dos
contetidos programaticos das provas. Quando questionada sobre esse processo de decisdo
dos conteldos, a entrevistada da SEDS ndo soube responder como se da esse processo. Ja
as entrevistadas da SEPLAG afirmaram:

O contetdo programético nenhum a gente tinha acesso. A gente sugeria
matéria de prova, como: vai ter no¢do de direito, portugués, conhecimentos
gerais, etc. Porém, quem decidia a matéria em si e quem contratava a banca é
s6 a executora, so ela fazia o contato direto. Hora nenhuma a gente participou
desse pedaco do edital. Entédo a gente fazia todo o corpo geral do edital e a
matéria especifica era de responsabilidade da executora contratada.
(ENTREVISTADA X)

A gente ndo participa disso. A empresa tem autonomia e, muito pelo contrério,
nao repassa isso nem para a SEPLAG, nem para a SEDS, porque poderia, até
de certa forma, caracterizar inseguranca. A gente se resguarda também para
nao ter nenhum candidato na equipe envolvido. Busca néo ter acesso a essa
informacao para ndo correr o risco de ninguém além da banca ter acesso a
esses dados. (ENTREVISTADA YY)

Na fala das entrevistadas é reforcado ainda que a Administracédo Publica, representada
aqui pela SEPLAG e pela SEDS, por questdes de seguranca prefere ndo ter acesso e nem
opinar no conteudo das provas. Logo, ha uma terceirizacdo total dessa acdo para a
organizadora do certame. Assim, a Unica parte cabivel as secretarias € a estipulacdo das
porcentagens e dos tipos de cada prova. Portanto, esses dois atores estabelecem o
percentual minimo para que o candidato seja aprovado nas provas de multipla escolha
(formada por questdes de portugués, raciocinio légico quantitativo e conhecimentos gerais) e

na redacao.

A gente so define as matérias. Igual nesse de 2013 nds colocamos redacao.
Por que? Porque a SEDS achou que o agente de seguranca penitenciario,
como a carreira estava melhorando, tem que saber escrever, tem que ter um
portugués melhor, saber fazer conta e ter conhecimento de legisla¢des de um
modo geral. Eles queriam uma prova dificil. Entdo as matérias eram definidas
pela comisséo, pelo corpo que organizava. (ENTREVISTADA X)
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O que a gente faz é definir se vai ter a prova objetiva de portugués, matematica
e conhecimentos gerais. A gente s6 fala isso. Agora se “conhecimentos gerais”
vai ser politica, geografia ou outra coisa a gente ndo entra nesses detalhes.
(ENTREVISTADAY)

Quando questionadas se existe uma correlacdo entre os conteldos cobrados nas
provas e o perfil e as atividades desenvolvidas pelos agentes, a maioria das entrevistadas
respondeu que acredita que sim. A Entrevistada X se justificou afirmando que como a carreira
de ASP melhorou bastante, principalmente em rela¢éo ao valor do vencimento bésico, e como
o trabalho em uma penitenciéria € bem delicado e cheio de situa¢des adversas, necessita-se
de um profissional qualificado. Ela ainda reforcou que “ndo precisa ser bem qualificado,
porque se nao seria um de nivel superior”.

Por que exigir tanto na prova? Para que esse candidato esteja preparado para
0 que vier. Mas acho que a pontuagdo minima nao foi tdo pesada. A gente
talvez tenha colocado mais questdes, com uma redacao, por exemplo, que é
um diferencial, mas que nado impedia que um candidato de nivel médio
passasse. S6 queria que ele fosse um pouco mais instruido, para saber lidar

com as situagdes ali, com o diretor de presidio, conversar com 0 proprio preso,
ter mais trejeito com as pessoas mesmo. (ENTREVISTADA X)

Nota-se que a qualificagdo esté relacionada ao fato do concurso ser dificil ou ndo. Essa
visdo esta diretamente ligada com a hipétese de Fontainha et al (2014), o qual afirma que,
sob a 6tica da ideologia concurseira, o0 certame passa a ser um fim em si mesmo, ou seja, ele
mesmo avalia aquilo que ele criou como verdade. J4 a Entrevistada Y defendeu que essa
correlagdo existe porque as etapas do concurso Sao exatamente 0 que 0s agentes passam
no trabalho deles.

A questdo da primeira etapa dos conhecimentos minimos exigidos, de
habilitacao para a carreira mesmo. Ai em seguida é tudo do dia a dia da carreira
deles. Entdo aptiddo fisica, exame psicologico e a questao da saude, porque
trabalhar em uma penitenciéria esta sujeito a situagdes de estresse. Entédo tem
que ter uma aptidao para isso, tem que ver se eles estdo aptos a se submeter
a essas circunstancias, ao treinamento. O curso de formac&o acaba que junta

tudo isso fica sendo um “treinamento” de tudo que vai ser o trabalho.
(ENTREVISTADAY)

Por fim, a Entrevistada Z corroborou com essa ideia, argumentando que o cargo exige
uma pessoa bem atenta, antenada. Entretanto, salienta-se que, as duas respostas estdo mais
relacionadas aos tipos de etapas do que ao conteddo propriamente dito, uma vez que
nenhuma das duas gestoras tem conhecimento acerca disso. Mais adiante, na sesséo 4, sera
possivel observar se o edital € adequado as exigéncias do cargo de agente de seguranca
penitenciario e se ha a existéncia ou ndo de elementos da indUstria concurseira no concurso
SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Portanto, apés o edital estar pronto, ele é revisado na assessoria
juridica e, ao final, é assinado pelos dois dirigentes maximos, no caso desse certame: 0

secretario de planejamento e gestdo e o secretario da SEDS, podendo, assim, ser publicado.
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Para o edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, em conformidade com o previsto na Lei

Estadual n® 14.695/ 2003, ficaram estabelecidas as seguintes etapas:

Tabela 2: As etapas do Concurso SEPLAG/SEDS n°. 08/2013

ETAPA DESCRICAO CRITERIO | RESPONSAVEL | LOCAL | APROVADOS
Prova Obijetiva de e
gy Classificatorio
a * _
1 Multipla Esgolha e e Eliminatério IBFC
Redacéo
Prova de Belo 3vezes o
24 Condicionamento Fisico | Eliminatério IBFC . numero de vagas
ce Horizonte
por Testes Especificos ofertadas
Belo 2,8 vezeso
32 Exames Psicolégicos Eliminatorio IBFC Hori ndmero de vagas
orizonte
ofertadas
Comprovacéo de Belo 2,5vezeso
43 Idoneidade e Conduta Eliminatorio SEDS Hori numero de vagas
: orizonte
llibada ofertadas
Belo 2,1 vezes o
52 Exames Médicos Eliminatorio IBFC Hori numero de vagas
orizonte
ofertadas
Candidatos
aprovados e
a Curso de Formagéo Classificatorio o aptos na 52
6 L — RSP SEDS .
Técnico-Profissional e Eliminatorio etapa, até o
numero de vagas
estabelecido

* O candidato podera optar por realizar a prova nos seguintes municipios: Belo Horizonte, Juiz
de Fora, Uberaba, Lavras, Divindpolis, Governador Valadares, Uberlandia, Patos de Minas,
Montes Claros, Ipatinga, Barbacena, Curvelo, Teofilo Otoni, Unai, Pouso Alegre, Pogos de
Caldas

** Para os candidatos as vagas da 1%, 22 e 32 RISP (Regiao Metropolitana de BH) o curso sera
realizado em Belo Horizonte e para os candidatos as vagas da 42 a 18% RISP no municipio
SEDE das respectivas RISP.

Fonte: Edital SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013. Elaborac&o prépria.

Em relag@o a primeira etapa percebe-se que as questdes de conhecimentos gerais
tém um maior peso. Essa concluséo parte do fato dessa fase ser composta por uma maior
guantidade de perguntas sobre essa disciplina, bem como a nota nessa avaliacao ser critério
de desempate entre os candidatos. Além disso, quanto & redacdo, deu-se uma maior
importancia aos critérios de corre¢do formal (representa 60% dos pontos) do que ao de
contetdo (40%). Outro detalhe relevante foi a definicdo exata do nimero de candidatos que

participara de cada uma das etapas. Como a maioria das fases sdo eliminatérias, com
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excecdo apenas da 12 e da 6%, a quantidade de participantes foi determinada com base no
namero de vagas ofertadas no edital, por Regido Integrada de Seguranca Publica — RISP.
Sendo assim, percebeu-se que a 2% 32, 42 e 52 etapa do concurso serviram apenas para
checar se o candidato tinha as condicdes fisicas, psicolégicas, morais e médicas satisfatérias.
Desse modo, a classificacdo que permaneceu até a 62 etapa foi a nota obtida na 12 etapa,
desde que o aspirante ao cargo nao fosse eliminado em uma das outras fases. Essa forma
de recrutamento com uma quantia fixa € questionavel, visto que ndo esta sendo realizada a
selecao dos candidatos e, sim, a eliminagéo daqueles que ndo possuem 0s requisitos minimos

para prosseguir para a proxima etapa.

Ja em relacdo a segunda etapa, a prova de condicionamento fisico foi composta para
o candidato do género masculino por 3 repeticdes no exercicio de barra, 30 repeticbes de
abdominais no tempo de 1 minuto e corrida de, no minimo, 1.800 metros em 12 minutos.
Enquanto isso as mulheres deveriam realizar 10 repeti¢cdes de flexado de braco, 25 repeticdes
de abdominais em 1 minuto e corrida de, no minimo, 1.600 metros em 12 minutos. A terceira,
por sua vez, teve como objetivo “verificar a dindmica e a estrutura da personalidade do
candidato e avaliar se ele apresenta caracteristicas incompativeis com o exercicio do cargo
de Agente de Seguranga Penitenciario” (Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, 2013, p. 16).
Assim, esses testes psicologicos, conforme consta no edital, foram validados pelo Conselho
Federal de Psicologia e buscaram avaliar a inteligéncia geral; a atencdo difusa/ concentrada;
a agressividade; a emotividade; a impulsividade; a sociabilidade, etc, do candidato. A quarta
etapa configurou-se como uma das mais importantes, visto que ela consistiu em um estudo
minucioso acerca da vida do participante do certame. Por conseguinte, o primeiro passo para
sua execucao foi a impressédo do Boletim de Investigagbes Sociais (BIS). Logo em seguida,
foi feita uma investigacdo sobre a vida daquele individuo, buscando concluir se ele tinha
idoneidade e conduta compativeis com as responsabilidades do cargo de ASP. Para isso, foi
instituida uma banca examinadora, que expediu relatério conclusivo indicando ou
contraindicando o candidato. Essa etapa, geralmente, € muito extensa e pode eliminar o

participante durante todo o periodo de realizagdo do concurso.

A quinta etapa, por sua vez, foi composta por uma série de exames médicos, que
visaram auferir as condi¢des gerais de salude do aspirante ao cargo de agente de seguranga
penitenciario. Tal avaliacdo foi de responsabilidade de uma junta médica composta por
especialistas, que concluiram quanto a aptidao fisica e mental do individuo. Por fim, a sexta
etapa, que compreendeu a execu¢do do Curso de Formacao Técnico-Profissional, ficou a
cargo da Escola de Formacé&o do Sistema de Defesa Social — EFES/ SEDS. Essa fase exige

dedicacdo exclusiva e tem duracdo e grade curricular especifica, na qual séo incluidos
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conteudos relativos a no¢cbes de Direitos Humanos e de Direito Penal. Para ser aprovado, o
candidato deve ter um rendimento minimo de 60% nas provas e frequéncia exigida para o
estagio supervisionado. Além disso, durante esse periodo de treinamento, os participantes
recebem um auxilio financeiro no valor correspondente a 50% do vencimento basico inicial do
cargo de agente de seguranca penitenciario*. Ressalta-se ainda, que o edital possui uma
brecha em relacdo ao numero de candidatos que participardo da sexta etapa. Esse
instrumento permite que a Administracdo Publica haja com discricionariedade para alterar da
52 para a 62 etapa 0 numero de candidatos a serem convocados, podendo acrescer um
percentual de acordo com a necessidade de atendimento das Unidades Prisionais,
demandadas a época da convocacao. Essa abertura, apesar de resguardar o Estado, indica
uma falta de planejamento prévio da for¢a de trabalho, uma vez que as vagas fixadas no edital
podem ser modificadas antes do encerramento do certame. Por fim, o resultado final é
auferido pela média aritmética simples do total de pontos obtidos na primeira etapa — Prova
Objetiva de Mdltipla Escolha e Redacgéo e da sexta etapa — Curso de Formacg&o Técnico-
Profissional, considerando-se até duas casas decimais.

Em relacdo ao cumprimento da legislagdo, o Edital SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013
cumpriu as exigéncias previstas nos paragrafos do artigo 9° da Lei Estadual n°® 14.695/ 2003.
Além disso, foi elaborado de acordo com a Lei Delegada Estadual n°. 117 de 29 de janeiro de
2007, que estrutura a SEDS; com o Decreto Estadual n°. 43.960, de 2 de fevereiro de 2005,
o qual dispde sobre as atribuigbes da carreira e com o Decreto Estadual n°. 44.209, de 19 de
janeiro de 2006, que regulamenta a realizacdo de exames médicos para ingresso na carreira,
alterado pelo Decreto n°. 44.388, de 21 de setembro de 2006). Entretanto, a principal Lei que
ampara esse concurso, a Lei Estadual n® 14.695/ 2003, foi considerada, por todas as
entrevistadas, ultrapassada.

A lei estéd desatualizada, ela é de 2003. Tem que mudar, até as atribuicbes do
cargo mesmo que estdo no decreto tem que ser revistas. (ENTREVISTADA X)

Ademais, essa entrevistada sugeriu que deveria ser feita uma analise in loco em uma
penitenciaria, para fazer o real levantamento das atribuigdes efetivas do cargo de agente de
seguranga penitenciario. “Isso deveria estar alinhado com o que o diretor prisional esta
buscando para aquela unidade. ” (ENTREVISTADA X). Outra participante completou:
“acredito que a Lei da carreira pode ser sim atualizada, dado o atual estado das unidades

hoje, de como o agente penitenciario precisa estar melhor preparado. ” (ENTREVISTADA 2Z).

41 Os servidores efetivos ndo tém acesso a esse auxilio. Nesse caso, eles continuam recebendo o
salério do cargo, evitando a duplicidade nesse aspecto. Além disso, os servidores efetivos podem fazer
esse curso juntamente com os candidatos do concurso.
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Dessa maneira, conclui-se que o certame SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 apenas reproduz as

atribuicdes previstas em Lei, as quais ndo sdo as mais adequadas para a carreira.

8.2 Os candidatos

E impossivel compreender o certame na sua totalidade sem descrever o tipo de
profissional que ele deseja recrutar. O concurso SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 previu vagas
para o género masculino e feminino. Porém, dada a natureza do trabalho do agente de
seguranga penitenciario, o qual exige aptidao plena, ndo houve reserva de vagas para
pessoas com deficiéncia. J& em relagcdo as lactantes, especificava que elas poderiam realizar
a prova desde que preenchessem um requerimento especificando esta condicdo, para a
adocao das providencias necessarias. Além disso, o certame trazia entre 0s requisitos basicos
para investidura no cargo: 1) ter 18 anos completos na data da posse; 2) possuir, a data da
posse, comprovante de conclusédo do nivel médio de escolaridade; 3) ndo possuir registro de
antecedentes criminais nos ultimos 5 anos, etc. Ademais, esse instrumento também
expressou que o candidato aprovado, nomeado e investido no cargo de ASP somente poderia
ser removido de sua unidade de exercicio depois de cumprido o estagio probatério, salvo

situacdes excepcionais por necessidade da Administragdo Publica.

Salienta-se que, apesar do edital prever esses requisitos e apontar as especificacdes
do cargo, como suas atribuicdes, o grau de escolaridade, a remuneracdo, a jornada de
trabalho, etc, em nenhum momento ele expressa diretamente o perfil de candidato desejado,
em relacdo as competéncias, habilidades e atitudes esperadas de um futuro agente de
seguranca penitenciario. A Entrevistada Z ainda pontou que:

A quarta etapa € muito problematica. Etapa da anélise da idoneidade moral,
prevista na lei da carreira e no edital. Porém alguns candidatos, mesmo

sabendo do préprio histérico de vida, ousam se candidatar. (ENTREVISTADA
Z)

Dessa maneira, observa-se que, nao raro, 0s proprios participantes do processo de
selecdo desconsideram requisitos minimos para a candidatura ao cargo. Como o foco desse
trabalho é a visdo dos gestores de recursos humanos acerca do concurso, ndo foram
realizadas entrevistas com 0s agentes de seguranca penitenciarios. Entretanto, a fim de
enriquecer a pesquisa com exemplos, serdo trazidos outros resultados do estudo “Missao
Guardar: quem sao, o que pensam e em que condi¢des trabalham os agentes penitenciarios
de Minas Gerais”. Como a aplicacao dos questionarios se deu entre abril de 2014 e abril de
2015 pode-se afirmar com certeza que esses ASPs ndo entraram por meio do concurso

SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, visto que a primeira data da nomeacdo é posterior a esse
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periodo. Ja em relacdo ao concurso SEPLAG/SEDS n° 03/2012, a primeira nomeacao
ocorreu em julho de 2014. Desse modo, € possivel que algum participante desse certame

tenha respondido ao survey.

Em relac@o a motivagdo para participar do certame, o estudo mostrou que entre os
1.530 agentes que participaram da pesquisa, 66% dos efetivos escolheram a profissdo de
agente pelo tipo de emprego, ou seja, pelos beneficios tipicos dessa carreira do servico
publico: como estabilidade e bom salario em relacdo ao mercado. Entre os contratados esse
percentual foi menor, atingindo 40,6% dos entrevistados. Além disso, nesse grupo, 43,2%
afirmaram que o principal motivo para se tornarem ASP foi trabalhar na area de seguranca/lei
enquanto, entre os concursados, essa motivagdo foi apontada por apenas 22%. Isso
demonstra a existéncia de um perfil concurseiro nos efetivos entrevistados. Assim, para a
maioria desses individuos, a escolha da carreira de agente prisional ndo foi relacionada,
necessariamente, ao desempenho da seguranga publica, mas, sim, aos beneficios de se
adquirir um cargo publico.
Para quem ainda exerce a funcdo de forma temporaria, a vontade de realizar
uma atividade de seguranga publica se sobrepbe aos demais fatores
apontados, enquanto, entre os concursados, a dimensdo determinante é a

possibilidade de ser funcionario publico. (Oliveira; Ribeiro; Bastos, 2015, p.
187)

Além disso, em relacdo a trajetoria profissional até se tornar um agente de seguranca
penitenciario, a grande maioria dos individuos tem amigos que ja estao nessa profisséo (84%)
ou abandonaram algum emprego/bico para ser agente prisional (74,9%). Ademais, segundo
esse teste, “85,3% daqueles que responderam que abandonaram emprego/bico também
afirmaram que tém, no circulo de amigos, um agente penitenciario” (Oliveira; Ribeiro; Bastos,
2015, p. 187). Isso demonstra que, apesar de 54,9% dos agentes ndo recomendarem essa
ocupacao aos filhos, conforme ja foi visto no capitulo anterior, muitos amigos indicam o cargo
para outras pessoas pela remuneracdo alta e pelos beneficios ligados ao funcionalismo
publico. A tese de Dorigo (2015, p. 87) também refor¢a essa questao: “o trabalho é visto como
uma oportunidade que se apresentou a eles, uma indicacdo de um cunhado ou parente que
possibilitou darem um pequeno salto social. . Dessa maneira, conclui-se que o certame deve
ser modificado no sentido de garantir que os candidatos, motivados pela ideia de ter uma
profissdo relacionada a seguranga publica, sejam maioria, enquanto 0s concurseiros, que
buscam, recorrentemente, qualquer cargo publico como uma etapa de um percurso

profissional sejam eliminados.
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8.3 A execucgdo do concurso publico SEPLAG/SEDS n°. 08/2013

Na primeira sesséo foram trazidas informacg8es acerca do processo de planejamento
do concurso, bem como da elaboracao do edital e dos diferentes atores que estdo envolvidos
nesse processo. Assim, essa sessao buscara compreender como ocorreu 0 processo de
execucdo do concurso, os desafios e problemas envolvidos em cada etapa e os resultados

finais do certame.

Em relacdo as principais dificuldades envolvidas na elaboracdo do concurso em
gquestao, as respostas foram muito diversas. Porém as trés entrevistadas trouxeram aspectos
do planejamento do certame. A Entrevistada Z citou o fato do tempo habil que antecede a
confeccéo do edital ser curto, comprometendo o prazo de producdo desse documento. “A
gente estd sempre verificando alguns itens que precisam de revisdo. O edital é muito
complexo pelo numero de etapas”. (ENTREVISTADA Z). A Entrevistada X, por sua vez,
chamou a atencdo para a complexidade do processo de escolha da empresa executora.
Afirmou que essa decisdao é muito delicada e que em 2007, apesar da organizadora ser de
pequeno porte, como ela era formada por um grupo de Policiais Militares, coronéis
aposentados, o concurso foi eximiamente bem executado. Essa entrevistada ainda reforcou
gue o processo seletivo foi bem feito devido ao fato das pessoas que 0 executaram serem da
area: “porque a area de policia, area de seguranca, ela € bem especifica. Vocé tem que ter
um certo perfil para seguir ali. Eu lembro que para mim o melhor concurso foi esse de 2007.
A executora foi quase que impecavel. ” (ENTREVISTADA X). J& em relacédo a atuacao do
IBFC, a entrevistada esclareceu:

N&o estou desabonando o IBFC nao, porque eles sempre nos retornaram

muito, a gente sempre era bem atendido. Mas talvez pela falta de experiéncia
na area, talvez alguma coisa aqui ficou a desejar. (ENTREVISTADA X)

Isso demonstra a importancia do certame ser elaborado por individuos que conhegam
e entendam da carreira de agente de seguranca penitenciario e do sistema prisional.
Entretanto, apesar dos riscos envolvidos na contratacdo de uma empresa executora, a
Entrevistada Y entende que é mais eficiente o Estado terceirizar essa execu¢édo do que ele
proprio executar. O principal motivo apontado por essa gestora é que ndo ha necessidade de
ter uma mao-de-obra cara, como é o caso do servidor efetivo especializado em exame
psicolégico, por exemplo, para realizar um concurso que é sazonal. Ademais, o Estado
também ndo possui a infraestrutura exigida, como grafica, seguranca, banca examinadora,

etc.
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Além disso, tal entrevistada salientou os recorrentes processos de judicializacdo a
respeito desse certame. Na primeira etapa sdo questionadas as respostas das provas
objetivas. Ja na segunda, o desempenho durante o teste fisico. Muitos afirmam, por exemplo,
gue fizeram a quantidade de abdominais no tempo estipulado. Nesse caso, a executora
manda o video da prova do candidato e confirma se a reclamacéo tem fundamento ou nao.
Na terceira etapa, a maioria dos questionamentos veem dos agentes de seguranca
penitenciarios que eram contratados temporarios. Desse modo, quando algum contratado é
reprovado, eles indagam sobre a confiabilidade do exame psicolégico, visto que muitos ja

exercem a fungéo por 10 anos.

Nesse ponto, é valido destacar que muitos contratados temporarios tentam o certame
para adquirir a estabilidade. Porém a experiéncia desses individuos no sistema prisional ndo
€ contabilizada, uma vez que a prova de titulos ndo é autorizada. No entendimento do Estado,
caso esse periodo pudesse ser considerado haveria uma quebra da isonomia, pelo fato dos
demais candidatos ndo terem tido a mesma oportunidade de trabalhar com um cargo tao
especifico. Todavia, a Entrevistada Z entende que o candidato que ja trabalhou como agente,
mesmo nao tendo a experiéncia pontuada, estd muito a frente de outro participante,
principalmente nas provas objetivas da primeira e da sexta etapas. Ademais, ela enfatizou
gue no caso desses contratados serem aprovados no certame, o sistema tem muito a ganhar,

devido ao conhecimento pratico e tedrico desenvolvido ao longo de 5, 6,7 anos de trabalho.

Retomando as judicializacbes mais comuns em cada etapa, na quarta a maioria dos
problemas sdo gerados quando o candidato € contraindicado em funcao de processo que
ainda esta em fase de inquérito ou ndo transitou em julgado. Nesse tipo de situacdo o0 mais
correto, até por questdes de seguranca juridica, € ndo eliminar o candidato. Assim, esse
participante segue para as préximas etapas sem uma definicdo, podendo ser excluido do
certame a qualquer momento em que houver a finalizagdo daquele processo. A quinta, por
sua vez, é afase menos judicializada. Porém, quando ocorre, ha o questionamento de alguma
doenca especifica. Por fim, a Ultima etapa, por ser de dedicacdo exclusiva, classificatoria e,
por consequéncia, gerar nota, tem muitas indagacdes. Desse modo, os candidatos

guestionam a nota da prova objetiva, a frequéncia no curso, etc.

Por ser dedicacdo exclusiva, se a pessoa tem qualquer outro vinculo
empregaticio ela tem que pedir demisséo para conseguir fazer a sexta etapa.
Entéo por isso que eles ficam no nosso pé querendo a bolsa, porque querendo
ou nao é um periodo que eles ficam sem pecunia nenhuma. (ENTREVISTADA
Y)

Por meio da analise de dados do SIGECOP, foi possivel extrair o niamero de

nomeacoes judiciais do concurso SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Ao todo foram executadas 25
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nomeacdes desse tipo. A titulo de comparacao no certame SEPLAG/SEDS n°. 03/2012 esse
valor ficou em 18. Outro dado interessante diz respeito a diferenca entre a quantidade de
nomeacdes ordinarias e de vagas providas. No concurso de 2013 foram providas 5.883 vagas
e ocorreram 6.387 nomeacdes, somando-se as ordinarias e as judiciais. Essa diferenca indica
que 504 candidatos aprovados no processo seletivo ndo entraram em exercicio e,
consequentemente, ndo ocuparam efetivamente a vaga. No ano de 2012, essa quantidade foi
de 226. Esse aumento da taxa de evasao € preocupante, visto que ela demonstra a falta de
interesse de alguns candidatos aprovados em assumir 0 cargo de agente de seguranca
penitenciario. Tal dado reforca a hipotese da ideologia concurseira, em que os participantes
buscam qualquer certame apenas para conseguirem um cargo publico e os beneficios dele

decorrentes.

Outro problema do concurso SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 foi a interrupcdo da quarta
etapa devido a auséncia de orgcamento suficiente para custear essa fase. Desse modo, o
concurso acabou delongando mais tempo do que o esperado. Além disso, também né&o havia
recursos suficientes para o pagamento dos auxilios da sexta etapa. Essa falta de previsao
or¢camentaria para o custeio da bolsa se explica pelo fato de ter havido uma ampliagdo no
namero de vagas entre a quinta e Ultima etapa do concurso, como ja havia ocorrido no certame
anterior, e, por conseguinte, a nhomeacao de praticamente todos os excedentes. Esse
aumento esta previsto e € legal de acordo com o item 15.1 do Edital SEPLAG/SEDS n°.
08/2013. Segundo Porto et al (2017, p. 27) tal fato aconteceu por diversos motivos, “que vao
desde a pressdo exercida por grupos de candidatos excedentes junto aos governos até a
busca por maior agilidade nas nomeac6es, visando o provimento célere dos quadros de
pessoal do Estado. ”. A Entrevistada Y também reforgou essa questao, afirmando que “o
envolvimento sindical e a propria pressao politica que os candidatos fazem acaba afetando

muito na condugé&o do processo”.

Essa falta de planejamento, por sua vez, ndo é bem vista. Porto et al (2017) defendeu
gue a agilidade do procedimento ndo deveria ser o foco da Administracdo Publica ao optar
pela ampliacdo das nomeacdes. Ja a Entrevista Y pontuou que esse aumento tem um reflexo
grande para a area técnica que esta executando o concurso, porque a partir disso sao
necessarias alteracdes no cronograma, maiores previsdes orgamentarias, etc. A titulo de
exemplificacdo, no concurso SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013 foram previstas 3.535 vagas, sendo
3.085 para o género masculino e 450 para o género feminino, e foram providas 5.883 ao todo.
Assim, o nimero de vagas fixado inicialmente no edital teve um crescimento de 66,42%, ou

seja, a quantidade de vagas estipuladas no principio ampliou mais de 50% durante o certame.
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Na visdo de Porto et al (2014, p. 28), esse fato, além de muito prejudicial para o
planejamento da forca de trabalho, compromete a qualidade da sele¢cdo dos candidatos que
ingressardo no servico publico, visto que o concurso publico ndo deve ser voltado para a
provisdo em massa de profissionais, visando somente diminuir o tempo médio de duracéo dos
processos de recrutamento, “mas sim ter por escopo a sele¢cao dos melhores candidatos em
relacdo ao perfil dos cargos efetivos oferecidos”. A Entrevistada Y corrobora com essa ideia,
defendendo que o mundo ideal seria aquele em que a nomeacdo fosse feita mais
paulatinamente. Desse modo, a Administracdo Publica precisa se atentar para que a
ampliacédo de vagas ofertadas e a luta politica e juridica em prol da nomeacao de excedentes

nao sejam praticas recorrentes nos certames.

Por fim, um resultado final do concurso de agente de seguranga penitenciario foi o
aumento do numero total de candidatos inscritos, que ampliou de 17 candidatos por vaga em
2007 para 27 em 2013. Uma das possiveis explicacdes para esse crescimento pode ser a
melhora nas condi¢des salariais que ocorreram entre esses anos, contribuindo para maiores
graus de atratividade das vagas oferecidas para tal carreia. Entretanto, ndo é possivel afirmar

gue esse seja 0 Unico motivo.

8.4 A adequagéo do Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013

Nessa sessédo, de acordo com o que ja foi explicado, serdo trazidas as opinides das
entrevistadas acerca da qualidade do Edital e verificada a existéncia ou ndo de elementos da
indUstria concurseira no concurso SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Ao final, ainda serdo levantas
as mudancgas propostas pelas gestoras para melhorar o certame de agente de seguranca

penitenciario.

Dessa maneira, inicialmente, questionou-se a adequacgédo do edital as exigéncias do
cargo de ASP, bem como a quantidade e os tipos de etapas previstos no concurso publico.
Nessa pergunta, duas entrevistadas afirmaram que esse instrumento de selecdo é adequado
a carreira porque esta de acordo com a Lei n® 14.695/2003, que a instituiu, e outra argumentou
gue por ser um cargo dificil, deve ser exigido o preparo fisico, emocional, condi¢cdes boas de
saude, etc. Em relagdo ao questionamento de qual etapa a gestora entendia que avaliava
mais a questdo das aptidées e habilidades do cargo, as etapas mais citadas foram a terceira
(exames psicolégicos) e a sexta (curso de formagédo técnico-profissional). Ademais, a quarta
etapa (comprovagdo de idoneidade e conduta ilibada) também foi citada por uma das
servidoras, que defendeu que “o candidato tem que ter um carater ali definido e pronto para

nao ser manipulado, corrompido por um preso”. (ENTREVISTADA X). Nas respostas foi
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possivel observar também a importancia de ter um psicologico forte, bem preparado, para que
o candidato aprovado nao se desestabilize com as situa¢cdes que ele vier a passar na rotina
dentro das unidades prisionais e ndo se envolva com o mundo do crime. Além disso, em
relacdo a sexta etapa, a escolha foi justificada pelo fato de ser a fase que € mais voltada para

o treinamento dos futuros agentes.

A sexta etapa € um treinamento aproximado da realidade, nao significa ser a
realidade mas da uma ideia bem préxima do que a pessoa vai enfrentar numa
unidade prisional. Essa fase tem muitas disciplinas, € um curso grande, que
dura mais de 30 dias, em média 40, 45 dias. E bem intensivo e inclui também
0 estagio supervisionado, que é feito dentro de uma unidade prisional.
(ENTREVISTADA 2)

Apesar de toda a importancia dada a sexta etapa pelas entrevistadas, na visdo dos
agentes de seguranca penitenciarios que participaram da pesquisa “Missdo Guardar: quem
sdo, 0 que pensam e em que condicdes trabalham os agentes penitenciarios de Minas Gerais”
ela ndo é bem executada. Apenas 10,6% dos agentes efetivos consideraram que o contetdo
do curso foi adequado e o tempo de formacgéao suficiente. Entre os contratados esse percentual
€ maior, atinge os 24,1%, mas, ainda assim, € um percentual baixo. Ademais, quase um terco
dos efetivos consideram que o conteudo de formacéo foi inadequado e o tempo insuficiente.
Ja para os contratados, essa porcentagem foi de 19,5%. Além disso, quando essa avaliacdo
da formagéo para ingresso no sistema penitenciario é destrinchada, percebe-se a satisfagao
dos candidatos em relacdo aos conteudos juridicos e a grande insatisfacdo com a parte
pratica. O Grafico 6 demonstra que tépicos como mediacao de conflitos, uso de armas nao-
letais, o treinamento de tiro e gerenciamento de crise apresentam um grau de contentamento

muito baixo, menos de 50% de satisfagao.
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Gréfico 6 — Avaliacdo da formacgédo para ingresso ao sistema penitenciario
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Fonte: Quem sdo os agentes penitenciarios de Minas Gerais (2014-2015), p. 184

Por fim, é preocupante o percentual alto de “inexistente” para os treinamentos de tiro e para
0 uso de armas néo-letais, visto que tais instrumentos fazem parte da rotina do agente
penitenciario e dado que essa categoria tem direito ao porte de arma, inclusive fora do periodo
de trabalho. Ademais, devido ao papel desses profissionais de atores centrais da cena
prisional, os quais possuem a tarefa precipua de zelar pela disciplina e seguranca nas prisoes,

é imprescindivel que eles saibam manusear esses objetos.

Ainda em relacd@o a sexta etapa, a Entrevistada X afirmou que o curso de formacgéo
poderia ser realizado apés o ingresso do candidato, ndo se constituindo, assim, como uma
etapa do certame. Segundo essa servidora, tal mudanca poderia resultar em uma maior
celeridade do concurso. Além disso, ela também pontuou que a elimina¢éo de um participante
dessa fase gera alguns problemas, como, por exemplo, custos para o Estado, uma vez que a
Administracé@o Publica ja arcou com o auxilio e ndo ha previsdo de multa caso haja desisténcia
ou eliminacdo do candidato, e a prépria responsabilidade de permitir 0 manuseio de armas
por pessoas que ndo serdo efetivadas. Entretanto, a retirada dessa etapa do certame e a sua
insercao apos a nomeacao e a efetivacao poderia resultar em desvantagens para a selecéo
do perfil mais apropriado, visto que, na opinido das entrevistadas, a 62 etapa € uma das etapas

gue mais avalia as habilidades e aptid6es dos candidatos.
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Passando para a préxima pergunta, foi demandado das entrevistadas que
respondessem se o edital consegue avaliar as habilidades e as aptiddes dos candidatos nos
certames e selecionar o perfil desejado pela Administracdo Publica. As respostas obtidas
foram as mais diversas possiveis. A gestora da SEDS afirmou que sim. Ela argumentou que
houve uma evolucdo muito grande do Edital SEPLAG/SEDS n°. 03/2012 para o Edital
SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, dado o amadurecimento gerado pela repeticdo da executora de
um concurso para o outro. Refor¢cou também que o compromisso da SEPLAG e da SEDS em
ter candidatos de maior qualidade tem aumentado a cada dia. A Entrevistada X, por sua vez,
alegou que ndo acredita que o edital consiga selecionar o perfil adequado:

Isso também a gente ja discutiu muito la. Nao quer dizer que eu li que eu dou
conta. O salario € bom, ndo quer dizer que eu va ser uma 6tima servidora. Pode

ser que na pratica eu tenha muita teoria e ndo tenha boa pratica, ndo atenda
ao que aquela carreira esta exigindo. (ENTREVISTADA X)

Ja a Entrevistada Y considerou dificil responder essa questéo por nunca ter feito parte
de um concurso destinado a uma vaga para o qual ela fosse gestora. Explicou também que
em termos da Diretoria Central de Gestdo do Recrutamento e Selecdo (DCGRS) o que ela
vivencia é o fato do concurso ser muito extenso, o que dificulta a execugdo em menor tempo,
mas, a0 mesmo tempo, garante que o candidato passe por varias das atribuicdes da carreira
e seja analisado por diferentes areas. Por fim, ela declarou:

Eu nunca pude mensurar isso de perto. Entdo eu néo sei te falar se entre a
demanda da SEAP e o que esta tendo de selecdo de candidato est4 sendo
satisfatorio nesse modelo ou se a gente conseguiria alterar ele de alguma
forma gerando um equilibrio maior nessa questédo temporal. (ENTREVISTADA
Y)

Além disso, todas mensuraram o fato de o concurso ser muito completo, apesar de
ndo acreditarem que existe uma relagéo direta entre 0 nimero de etapas de um concurso
publico e a qualidade do concurso na sele¢éo de profissionais com o perfil mais adequado ao
cargo. Uma delas ainda completou que o importante em um certame € “pegar as atribuicoes
do cargo e conseguir mensurar no concurso se o candidato vai ter condigbes para ocupéa-lo
tanto em termos de conhecimento como também de condi¢des fisicas e psicologicas, quando
for o caso. ” (ENTREVISTADA Y). Entretanto, uma das entrevistadas entrou em contradi¢cdo
ao afirmar:

N&o necessariamente. Vai de acordo com a necessidade da carreira. Se a
carreira é delicada, exige mais etapas, como tem para juiz, como tem para
promotor, sdo x etapas, porque a pessoa tem que ter estrutura para chegar ao
final e ter certeza que vai dar conta daquela atividade. Mas né&o

necessariamente o concurso do SESP [Secretaria de Estado da Seguranca
Puablica] que faz uma prova fechada, pode arrebentar com a pessoa e ser dificil
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demais de passar e zerar uma prova ali e pode ser excelente concurso.
(ENTREVISTADA X)

Essa resposta demonstra que apesar de ela ndo acreditar que exista uma relagéo direta entre
namero de etapas e a qualidade do certame, no seu entendimento um concurso para
selecionar o melhor candidato precisa ser dificil, ideia que ja foi reforcada na primeira sesséo.
Isso pode ser traduzido tanto em questdo da quantidade de fases, como é exemplificado ao
citar o ingresso para a carreira de juiz, quanto no grau de dificuldade de resolucéo das provas.
Dessa maneira, conclui-se que, apesar das entrevistadas enxergarem que diversas etapas
avaliam a questdo das aptiddes e habilidades do cargo, elas ndo tém certeza disso quanto ao
edital de um modo geral.

Por fim, questionou se a presenca das atribuicbes do cargo no edital ameniza o
desconhecimento do que o cargo realmente requer. Nesse ponto a resposta foi unanime:
todas afirmaram que é muito importante que essa legislacdo esteja expressa no concurso,
visto que, ao citar todas as competéncias da carreira de ASP, o futuro servidor tem certeza
absoluta do que ele vivenciara na pratica. As Entrevistadas X e Y ainda complementaram:

Apesar de que a gente sabe que candidato néo Ié nada, quando s&o colocadas
as atribuicdes da carreira, eu sei muito bem aonde que eu estou indo.
(ENTREVISTADA X)

E essencial, porque a gente vivencia muitos casos em que o servidor questiona
as atribuicdes: “eu vou trabalhar na penitenciaria, mas eu me nego a ter que
conduzir o preso”. A gente ter isso previsto em edital € uma seguranga a mais.
Claro que temos isso previsto na legislacdo e que o edital esta sé refor¢ando,
mas acaba sendo uma seguran¢a de que, no momento da inscricdo, o
candidato estd manifestando ciéncia e concordancia de todas as regras ali
previstas. (ENTREVISTADAY)

Percebe-se, ainda, que, apesar da pergunta ter sido direcionada para o grau de
conhecimento das atribuicbes do que o cargo requer dos candidatos, as entrevistadas
acabaram discorrendo sobre a relevancia da presenca dessas competéncias para a SEPLAG.
Nota-se, desse modo, que é mais importante a previsao dessas regras em Edital para garantir
a seguranca juridica do 6rgéo central do que a divulgacdo dessa informacgéo para o préprio
participante do certame. Essa significativa conclusdo, endossa a hip6tese de que a
Administracdo Publica, ndo raro, estd mais preocupada com a seguranca juridica do que com
a selecao do perfil mais adequado para ocupar aquele cargo. Esse pressuposto é reforcado
pelas constantes preocupacdes das gestoras de recursos humanos com a questdo das
judicializacdes e da operacionalizacdo do certame, buscando com que esse processo ocorra
sem nenhum questionamento quanto aos principios de impessoalidade, legalidade e
moralidade. Ademais, isso também ficou evidente quando as servidoras afirmaram que optam

por ndo decidir o conteddo da prova e nem ter acesso para zelar pela segurancga.
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J4 na parte da entrevista sobre a industria concurseira, foi perguntado se a
entrevistada acreditava que existia esse tipo de industria e se isso era percebido no trabalho
de algum modo. As respostas, nesse caso, foram muito parecidas. As trés entrevistadas
acreditam que essa indastria concurseira é fomentada pelos candidatos e pelas empresas

executoras. Em relacdo aos candidatos, a Entrevistada Y afirmou:

O perfil que a gente vé é que alguns deles tém uma meta especifica. As vezes
se 0 objetivo dele é passar em um concurso de procurador, mas as vezes ele
néo pode ficar sem trabalho nesse meio tempo. Entéo ele vai fazendo vérios
concursos publicos e saltando de um para o outro até conseguir chegar no
objetivo final dele. (ENTREVISTADA Y)

Ela ainda complementou dizendo que o candidato n&o aceita o ‘ndo’ da Administracao
Publica, ou seja, ndo se conforma com a reprovagéo, fato que provoca o aumento exponencial
dos questionamentos judiciais. Por fim, tal gestora argumentou que certas estruturas de
carreiras do Estado, as quais pagam menores salarios se comparado ao mercado privado,
por ser poucos atrativas, estimulam o concurseiro a ficar “saltando de carreira em carreira, até
conseguir uma remuneracado melhor” (ENTREVISTADA Y). Ainda em relacdo a fomentacéo
dessa industria por parte dos participantes do certame, as Entrevistadas X e Z reiteraram:

O préprio candidato é que motiva essa industria, somos nés que buscamos um
salario maior. Se essas carreiras fossem realmente melhores, mais atraentes,
eu nao ia ficar buscando tanto. Porque que hoje eu estou la na Secretaria X e
quero ir para a Secretaria Y? Porque o salario 14 € melhor. E eu vou continuar

no mesmo patamar. Eu acho que nés mesmos, enquanto estudantes, é que
motivamos essa industria. (ENTREVISTADA X)

Aqui no meu trabalho eu percebo s6 com as ligacdes e com os e-mails que eu
recebo dos candidatos, perguntando se vai ter concurso, se vai ter edital,
porque ele viu que vai ter. (ENTREVISTADA Z)

E interessante notar que, em sua resposta, a Entrevistada X se incluiu entre os
candidatos concurseiros. Isso demonstra que, provavelmente, a hipétese trazida por
Fontainha et al. (2014) é verdadeira para diversas carreiras do setor publico, ou seja, a
atratividade de um cargo publico esta mais ligada ao vencimento basico do que as atribuicdes
previstas para aquela atividade. Outro ponto que chama a atencéo é o fato do salario ser um
grande motivador na opinido dessa servidora, o que reforca a suspeita de que muitos
individuos, que desejam ingressar no Estado, ttm como motivagdo principal os beneficios
monetarios. Ademais, as constantes ligagbes e e-mails dos candidatos, citados pela
Entrevistada Z, demonstram o desespero de muitos deles pela abertura do certame, visto que
0 concurso é uma oportunidade de mudanca de vida e de garantia de um emprego estavel.
Essa motivacao voltada mais para aos beneficios adquiridos quando se ingressa no servico

publico do que para a area da seguranca publica foi percebida a partir dos dados coletados

129



da pesquisa “Missdo Guardar: quem sao, o que pensam e em que condi¢cdes trabalham os
agentes penitenciarios de Minas Gerais”:
Ao contrario de outras ocupacgdes relacionadas a seguranca publica, em que a
vocagdo aparece como determinante para a escolha da profisséo, no caso dos
agentes penitenciarios os determinantes para o ingresso na carreira sdo as
vantagens de um emprego publico, em que o salario é liquido e certo ao final

do més e a demisséo quase nunca acontece. (OLIVEIRA; RIBEIRO; BASTOS,
2015, p. 191)

Desse modo, € preciso que o Estado selecione os candidatos que realmente se
interessem pela carreira de agente de seguranca penitenciario e pelas suas atribuicdes,
evitando 0s concurseiros e prevenindo altas taxas de rotatividade do cargo. JA em relacdo as
empresas organizadoras, a Entrevistadas Z e Y pontuaram:

Eu acredito que existe uma indlstria, mas néo relacionada aos 06rgéos
demandantes, mas as empresas que querem vender cursos. Acredito que essa

industria esta relacionada a venda dos cursos preparatérios, apostilas, etc.
(ENTREVISTADA 2)

Quanto a ter uma industria propriamente concurseira, em termos de mercado,
a gente vé um numero maior de empresas que vem se apresentar para o
Estado do que existia antigamente, mas muitas empresas novas ainda.
(ENTREVISTADAY)

Essas duas afirmacdes provam que, realmente, existe uma industria concurseira e que
ela esta em ascensdo, dado o fato de que vem ocorrendo aumento no niumero de players
nesse mercado e, cada vez mais, surgem estruturas para complementa-la, como os cursinhos
preparatdrios. Além disso, ao retomar o quadro das ldeologias Académica, Profissional e
Concurseira, é possivel verificar diversos elementos da ideologia concurseira, citados por
Fontainha et al. (2014), no concurso SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013. O primeiro deles diz
respeito as habilidades testadas no processo seletivo. Segundo Fontainha et al. (2014),
guando a ideologia concurseira predomina em um certame, os testes sdo desvinculados do
sistema de ensino ou do cotidiano da futura carreira. Essa questado foi percebida por meio da
insatisfacao dos servidores com a 62 etapa, visto que muitos afirmaram que o conteudo prético

do curso de formacgéo, quando néo € insatisfatorio, € inexistente.

Outro elemento citado por Fontainha et al. (2014) é a composi¢cdao da banca
examinadora, que, NOS concursos em que a ideologia concurseira tem primazia sobre as
demais, é composta majoritariamente por profissionais com experiéncia em sele¢do por
certame. Esse ponto ja foi levantado anteriormente, quando se concluiu o quéo importante é
a elaboracdo do processo seletivo ser feita por individuos que conhegam e entendam da
carreira de agente de seguranca penitenciario e do sistema prisional. No caso do Edital

SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013, a empresa executora, de acordo com as informagdes
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disponibilizadas em seu site, apesar de ter experiéncia em concursos grandes, tinha
pouquissima experiéncia na area de seguranca publica, tendo executado, anteriormente,
somente o Edital SEPLAG/SEDS n°. 03/2012 e o Edital SEPLAG/SEDS N°. 09/2013, para a
carreira de agente de seguranca socioeducativo, que foi aberto no mesmo dia do Edital
SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013. Desse modo, nota-se que o IBFC, diferentemente da executora

escolhida em 2007, ndo tinha familiaridade com a area de seguranca publica.

Como terceiro elemento indicativo da ideologia concurseira, Fontainha et al. (2014)
analisou o papel que o Estado assume no concurso. Dessa maneira, quando a Administracao
Publica opta apenas por fiscalizar a boa aplicagcdo dos principios de direito no certame,
abstendo-se das questdes relativas a Gestéo de Pessoas, é um indicativo de que a ideologia
concurseira estd se sobressaindo naguele processo seletivo. Esse problema foi percebido
qguando foram apontadas, nas falas das entrevistadas, situa¢gfes de excessiva apreensao com
a seguranga e com 0 cumprimento dos principios que regem a Administracdo, em detrimento

da preocupacgédo com a selecdo dos melhores candidatos para aquele cargo.

Por fim, tem-se 0 quarto aspecto que caracteriza essa ideologia: a legitimidade do
ingresso no cargo. Quando o mérito é fruto da aprovacgédo e da colocagéo no certame ha um
predominio da ideologia concurseira. Esse elemento é facilmente identificado no concurso
SEPLAG/SEDS n°. 08/2013, visto que a classificagéo é pauta unicamente na 12 e na 62 etapa,
dado que as outras etapas séo de natureza eliminatéria. Assim, diferentemente do que ocorre
quando ha a predominancia da ideologia académica na qual o mérito é fruto de uma trajetéria
académica e/ou escolar de exceléncia, ou quando a primazia é da ideologia profissional, em
que o mérito vem de uma historia profissional de sucesso e realizacdo, na ideologia
concurseira, 0 concurso avalia apenas aquilo que ele mesmo cria como verdade, constituindo-
se, assim, em um fim em si mesmo. Logo, essas verificacbes demonstram que, apesar das
entrevistadas terem reconhecido a industria concurseira apenas no ambito da preparacao dos
candidatos e na postura adotada pelas empresas organizadoras, ela é faciimente identificada

por meio de outras falas das participantes na entrevista e no processo de elaboracéo do edital.

Passando para as perguntas do roteiro sobre concurso publico foi questionado o que
poderia ser melhorado no certame SEPLAG/SEDS n°. 08/2013 para assegurar a selecdo do
perfil apropriado. As respostas para essa questao foram diversas. A Entrevistada Z pontuou
que é necessario um melhor planejamento interno dos 6rgaos relacionados, SEPLAG e
SEDS, para garantir que o concurso seja realizado no tempo previsto e que haja recursos
financeiros suficientes para a sua execuc¢ao. A Entrevistada X também chamou atencédo para

a necessidade de diminuicdo do tempo de realizacéo do certame, que poderia ser alcancada
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pela retirada da 62 etapa do processo seletivo e da unificacdo das etapas trés (exames
psicolégicos) e cinco (exames médicos). Por fim, na opinido da Entrevistada Y, o ideal seria
acabar com a questdo das judicializa¢Bes, visando diminuir a demanda de trabalho da
Diretoria Central de Gestdo do Recrutamento e Selecdo. E interessante notar que as
mudancas propostas ndo visam a selecdo de um perfil de profissional mais adequado para o
cargo e, sim, uma maior celeridade do processo seletivo. Isso pode significar, mais uma vez,
uma preocupacdo maior da Administracdo Publica com os aspectos burocraticos do que com
o real proposito de um concurso publico, que € recrutar as pessoas mais adequadas para
aguele cargo.

Entretanto, apesar de todas as entrevistadas terem pontuados aspectos que podem
ser melhorados no concurso publico de agente de seguranca penitenciario, todas acreditam
gue a forma mais adequada para ingressar nesse tipo de carreira é o certame. A Entrevistada
Y defendeu que como a seguranga publica € uma funcéo precipua do Estado, ou seja, ndo é
uma atividade transitéria nem excepcional, o tipo de mao-de-obra mais assertiva é a de
efetivos. A Entrevistada Z completou: “acredito no concurso publico. Porém o contrato é
imprescindivel quando néo temos o numero de efetivos suficiente. ” (ENTREVISTADA Z). Por

fim, a Entrevistada X ainda afirmou:

O contratado, por ser temporario, € vulneravel. Entdo se receber alguma
propina, alguma coisa, ele fica mais susceptivel a ser corrompido. O servidor,
gue tem um cargo, vai pensar duas vezes, porque se ele é demitido, para ele
voltar € muito mais dificil. E vai manchar o histérico dele. Entédo por isso que o
corpo efetivo vale a pena. Eu sou a favor do concurso. Tem que ter um corpo
efetivo, mas as contrata¢des vao ocorrer, para mim, acho que sempre. Porque
as pessoas adoecem, as pessoas saem de licenca e ndo tem como nomear
outra em cima. Em cidades pequenas que, as vezes falta muita gente, a
contratacéo entra. (ENTREVISTADA X)

Dessa maneira, conclui-se que o certame, apesar de todas os desafios presentes em
seu planejamento e na execucao, se configura, na opinido das entrevistadas, como a melhor
forma de ingresso para o cargo de agente de seguranga penitenciario. Ademais, nota-se uma
predominancia da ideologia concurseira no Edital SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Por fim, chega-
se a concluséo de que o concurso publico em questéo é adequado as definicdes previstas na
Lei Estadual n® 14.695/ 2003. Ja em relacdo a adequacdo desse instrumento ao perfil de
profissional exigido pela Administracao Publica de Minas Gerais, ela ndo ocorre de modo

totalmente satisfatorio.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

A fim de atingir o objetivo geral do presente trabalho, que é analisar a adequacao dos
instrumentos de avaliagdo do certame SEPLAG/ SEDS n°. 08/2013 ao perfil de profissional
exigido pela Administracdo Publica de Minas Gerais e a legislacéo para o cargo de agente de
seguranca penitenciario foram utilizadas técnicas de pesquisa bibliografica, pesquisa
documental e entrevistas semiestruturadas. Desse modo, a partir dessas técnicas foi possivel

verificar as conclusdes dispostas nesta secéo.

Por meio da andlise das entrevistas com servidoras da SEPLAG e da SEDS, notou-se
que o edital esta em conformidade com a Lei Estadual n® 14.695/ 2003, que cria a carreira de
agente de seguranga penitenciario. Sendo assim, o concurso publico SEPLAG/SEDS n°.
08/2013 se demonstrou adequado as legislagbes vigentes. Entretanto, na visdo das
entrevistadas, essa Lei esta ultrapassada. Portanto, chegou-se a conclusao de que apesar
desse instrumento de selecdo reproduzir as atribuicdes legais, elas ndo sdo as mais

adequadas para uma carreira tdo complexa com a de agente de seguranga penitenciario.

Além disso, o edital de modo geral, ndo foi capaz de avaliar nos candidatos a questao
das aptidées e das habilidades dos cargos. Porém, existem etapas em que isso € mais
avaliado, como € o caso da terceira (exames psicoldgicos) e a sexta (curso de formacgdo
técnico-profissional). Apesar do curso de formagéo ser, na opinido das gestoras, uma das
fases que melhor seleciona o perfil exigido pela Administragdo Publica, ele foi fortemente
criticado pelos servidores ja concursados, devido ao fato dos conteldos abordados serem
incompletos ou inexistentes, principalmente no que diz respeito as matérias de ordem prética,
como: mediagdo de conflitos, uso de armas néo-letais, treinamento de tiro e gerenciamento

de crise.

Ademais, foi verificada a existéncia de diversos elementos da ideologia concurseira no
certame SEPLAG/SEDS n°. 08/2013. Entre eles pode-se citar: 1) o fato de que as provas do
concurso em questdo sdo desvinculadas do cotidiano da futura carreira; 2) a composigao,
majoritaria, da banca examinadora por profissionais com experiéncia em sele¢éo por certame;
3) o papel que o Estado assumiu no concurso de apenas fiscalizar a boa aplicacdo dos
principios de direito no certame, abstendo-se das questdes relativas a Gestdo de Pessoas e
4) a legitimidade do ingresso no cargo, que € fruto da aprovacgéo e da colocacdo no certame,
e ndo em um bom histérico profissional ou académico. Logo, o concurso avalia apenas aquilo

gque ele mesmo cria como verdade, constituindo-se, assim, em um fim em si mesmo.
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Isso leva a concluséo de que tal concurso recrutou 0os mais habilidosos, competentes
e aptos a fazer a prova, os chamados concurseiros, e ndo os profissionais mais aptos para o
cargo de ASP. Essa selecao ruim é percebida no aumento da taxa de evasao no concurso de
2013 em relacao ao de 2012. Assim, muitos candidatos aprovados no processo seletivo ndo

assumiram o cargo de agente de seguranca penitenciario.

Porém, essa industria concurseira é percebida pelas entrevistadas somente no a&mbito
da preparacdo dos candidatos e ha postura adotada pelas empresas organizadoras. Desse
modo, os participantes sdo motivados, principalmente, pela estabilidade e pelos outros
beneficios que um cargo publico possui, e ndo pela possibilidade de trabalhar na area de

seguranca publica e alterar a situagdo precéria do sistema prisional mineiro.

Desse modo, ressalta-se a importancia de o certame ser elaborado por individuos que
conhecam e entendam da carreira de agente de seguranca penitenciario e do sistema
carcerario, para que realmente sejam selecionados os perfis mais aptos para lidar com os
inumeros desafios vivenciados por esses profissionais no dia-a-dia. Portanto, conclui-se que
a Administracdo Publica ainda tem muito que avancgar no sentido de construir um processo
seletivo que consiga recrutar os individuos mais adequados para determinado cargo e que
ndo tenham como motivagdo Unica, no momento de prestar um concurso publico, a garantia
de um emprego estavel e com valores de vencimentos basicos altos. Certamente as
mudangas necessarias ndo estdo restritas a selecao de profissionais com o perfil adequado
para atuacao nas unidades prisionais e deve perpassar também por mecanismos efetivos de
capacitacdo, acompanhamento sdcio funcional dentre outros. Porém a melhoria no ingresso
desses profissionais € o primeiro passo para a elevagédo nos niveis de entrega de servicos

publicos a sociedade.

134



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ALBRECHT, P. A. T.; KRAWULSKI, E. Concurseiros e a busca por um emprego estavel:
reflexdes sobre os motivos de ingresso no servigo publico. “Cadernos de Psicologia Social
do Trabalho”, v. 14, n. 2, p. 211—226, 1 dez 2011.

ALEXANDRE, Ricardo; DE DEUS, Jo&o. Direito Administrativo Esquematizado. Rio de
Janeiro: Método, 2015.

ALEXANDRINO, Marcelo; PAULO:; Vicente. Direito Administrativo. 13. ed. Rio de Janeiro;
Impetus, 2007.

BARBOSA, Livia. Meritocracia & brasileira: o que & desempenho no Brasil? In: Revista do
Servigo Publico, Brasilia, v. 120, n. 3, p. 58-102, 1996. Disponivel em: <
http://bresserpereira.org.br/Documents/MARE/Terceiros-Papers/96-Barbosa,Livia47(3).pdf>
Acesso em: 18 set. 2017.

BATITUCCI, E. C. A Emergéncia do Profissionalismo na Policia Militar de Minas Gerais
(1969-2009). Tese. Doutorado Sociologia, UFMG. Belo Horizonte:

BATITUCCI, Eduardo C. SAPORI, Luis Flavio. A Seguranca Publica em Minas Gerais:
Perspectivas Conjunturais. Conjuntura Politica, Belo Horizonte, UFMG, 1999.

BERGUE, Sandro Trescastro. Gestédo de pessoas em organizacfes publicas. Caxias do
Sul: Educs, 2010.

BRASIL. ADI n°® 2.135, de 2 de agosto de 2007. Altera a Lei n°® 10.826, de 22 de dezembro
de 2003, para conceder porte de arma funcional. Brasilia, Disponivel em: <
http://www.stf.jus.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Constituicdo (1934). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Diario
Oficial da Uniao Brasilia, 16 jul. 1934. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao34.htm>. Acesso em: 10 jun.
2017.

. Constitui¢cdo (1937). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Diario
Oficial da Unido Brasilia, 10 nov. 1937. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao37.htm>. Acesso em: 10 jun.
2017.

. Constituicdo (1946). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Rio de
Janeiro, 18 set. 1946. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao46.htm>. Acesso em: 10 jun.
2017.

. Constituicdo (1967). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Diario
Oficial da Unido Brasilia, 24 jan. 1967. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao67.htm>. Acesso em: 10 jun.
2017.

135



. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Diario Oficial da Uniéo,
Brasilia, 5 out. 1988. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ constituicao
/constituicao.htm>. Acesso em: 10 jun. 2017.

. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil: de 5 de outubro de 1988:
emendas constitucionais n° 1 a 57, leis n° 9.868, de 10-11-1999, e 9.882, de 3-12-1999,
emendas constitucionais de revisao n° 1, 2, 3, 4, 5 e 6, indice remissivo. 30. ed. Sao Paulo:
Atlas, 2009. (Manuais de legislacao Atlas).

. Decreto n. 6 944, de 21 de agosto de 2009. Brasilia, 2009. Estabelece medidas
organizacionais para o aprimoramento da administracao publica federal direta, autarquica e
fundacional, disp&e sobre normas gerais relativas a concursos publicos, organiza sob a forma
de sistema as atividades de organizacdo e inovacao institucional do Governo Federal, e da
outras providéncias. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Lei Complementar n° 101, de 4 de maio de 2000. Estabelece normas de financas
publicas voltadas para a responsabilidade na gestéo fiscal e da outras providéncias.
Brasilia, Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Lein®12.993, de 17 de junho de 2014. Altera a Lei n° 10.826, de 22 de dezembro
de 2003, para conceder porte de arma funcional. Brasilia, Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Lei n® 8.429, de 2 de junho de 1992. Dispde sobre as sancdes aplicaveis aos
agentes publicos nos casos de enriquecimento ilicito no exercicio de mandato, cargo,
emprego ou funcdo na administracao publica direta, indireta ou fundacional e da
outras providéncias. Rio de Janeiro, Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br>. Acesso
em: 17 set. 2017.

. Presidéncia da Republica. Secretaria Geral. Mapa do encarceramento: 0s jovens
do Brasil / Secretaria-Geral da Presidéncia da Republica e Secretaria Nacional de
Juventude. — Brasilia: Presidéncia da Republica, 2014.

. Conselho Nacional de Secretarios de Saude. A Gestédo do Trabalho e da Educacéo
na Saude / Conselho Nacional de Secretarios de Salde. Brasilia: CONASS, 2011. 120 p.
(Colecao Para Entender a Gestédo do SUS 2011, 9.

. Superior Tribunal Federal. Mandado de Seguranca 21.322/DF. Relator: Paulo
Brossard. Brasilia, 3 dez. 1992. Disponivel em: <
http://stf.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/750299/mandado-de-seguranca-ms-21322-df >.
Acesso em: 10 jun. 2017.

BUCCI, Maria Paula Dallari. Direito administrativo e politicas publicas. Sao Paulo: Saraiva,
2002.

CAMPELO, Graham Stephan Bentzen. Administracdo publica no Brasil: ciclos entre
patrimonialismo, burocracia e gerencialismo, uma simbiose de modelos. Ciéncia e
Trépico, Recife, V. 34, n. 2, p.297-324, 2010. Disponivel em:
<https://periodicos.fundaj.gov.br/CIC/article/viewFile/871/592>. Acesso em: 29 set. 2017

CARRO, R. A. L. Caracterizagéo do perfil dos candidatos ao Concurso de Residéncia Médica
do Sistema Unico de Saude, no periodo de 1999 a 2004. Sdo Paulo: Universidade de S&o
Paulo, 2007.

136



CARVALHO FILHO, José dos Santos. Manual de direito administrativo. 27. ed., Rio de
Janeiro: Lumen Juris, 2015.

CARVALHO, Raquel Melo Urbano de. Aspectos relevantes do concurso publico. In: MINAS
GERAIS. Tribunal de Contas do Estado. In: Revista do TCE: concursos publicos. Belo
Horizonte, 2010. p. 101-148. Disponivel em:
<revista.tce.mg.gov.br/revista/RetornaRevista/401>. Acesso em: 29 out. 2013. Acesso em: 18
set. 2017.

CASTELAR, |.; FERREIRA, R. T.; SOARES, I.; VELOSO, A. W. A, Uma andlise dos
determinantes de desempenho em concurso publico. “Economia Aplicada”, v. 14, n. 1, p. 81—
98, 2010.

CHAVES, Lumena et al. Planejamento de for¢ca de trabalho no governo de Minas Gerais:
inovacdes no levantamento de demanda de pessoal e otimizacdo na provisdo de recursos
humanos. In: CONGRESSO CONSAD DE GESTAO PUBLICA, 5., 2012, Brasilia. [Brasilia,
DF, CONSAD, 2012]

CHIAVENATO, Idalberto. Gestéo de pessoas. 3. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.COSTA,
J. C. da. Dos concursos publicos e da politica de recrutamento de professores do ensino
fundamental I, no municipio de Séo Paulo. S&o Paulo: Pontificia Universidade Catdlica de Sao
Paulo, 2010.

COTTA, Tereza Cristina. Burocracia, capacidade de Estado e mudanca estrutural. ENAP,
1997.

DA CRUZ, M. et al. Ascensdo e Queda da Criminalidade em Belo Horizonte: algumas
hipéteses e comparacdes. In: ENCONTRO DA ANPAD, 34., 2010, Rio de Janeiro. Disponivel
em: < http://www.anpad.org.br/admin/pdf/apb1898.pdf>. Acesso em: 15 out. 2017.

DI PIETRO, Maria Sylvia Zanella. Direito administrativo. 26. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2013.
DIAS, Claudia. Pesquisa qualitativa: caracteristicas gerais e referéncias. [S.1.: s.n., 2000].
Disponivel em <http://www.reocities.com/claudiaad/qualitativa.pdf/>. Acesso em: 13 jun.

2017.

DORIGO, Julia Nogueira. Trabalho em cadeia - uma analise do cotidiano de trabalho dos
agentes de seguranca penitenciaria no estado de Minas Gerais.2016. 116 f. Tese
(Doutorado) - Curso de Psicologia, Universidade de S&o Paulo, Sdo Paulo, 2015.

DOUGLAS, W. Palavra para os concurseiros amadores. 5 jan 2013.

EVANS, P. (1993), “O Estado como problema e solugéo”, Lua Nova, Sdo Paulo, n. 28/29, p.
107-156. FAFICH/UEMG, 2010.

FONTAINHA, Fernando de Castro et al. Processos seletivos para a contratacdo de
servidores publicos: Brasil, o pais dos concursos?: Relatorio de pesquisa. Rio de
Janeiro: Direito Rio, 2014. 184 p.

GASPARINI, Diogenes. Concurso publico — Imposi¢cdo Constitucional e Operacionalizacao.
In: MOTTA, Fabricio (Coord.). Concurso publico e Constituicdo. Belo Horizonte: Férum, 2005.

137



JUSTEN FILHO, Marcal. Curso de Direito Administrativo. 8 Ed. Belo Horizonte: Editora
Forum, 2012. 1.314p.

KOMATSU, Suely. Desenvolvimento de Metodologia para Planejamento da Forca de
Trabalho em Entidades e Organizacdes da Administracdo Publica Federal. Brasilia:
IABS, 2013.

LIMA, Antbnio de Oliveira. Concurso publico e o direito a nomeacédo. 2009. Artigo (Curso
de p6s-graduacao Lato Sensu em Direito do Trabalho e Processo do Trabalho) — Universidade
para o Desenvolvimento do Estado e da Regido do Pantanal, Campo Grande, 2009.
Disponivel em:
<http://servicos.prt7.mpt.gov.br/artigos/2009/agosto_2009_Concurso%20Publico.pdf>.
Acesso em: 08 set. 2017

LONGO, Francisco. Mérito e flexibilidade: a gestao das pessoas no setor publico. Sdo Paulo:
FUNDAP. 2007. 284p.

LOURENCO, L. C. Batendo a tranca: Impactos do encarceramento em agentes penitenciarios
da Regido Metropolitana de Belo Horizonte. Dilemas — Revista de Estudos de Conflito e
Controle Social, Rio de Janeiro, v. 3, n. 10, p. 11-31, out.-nov./dez. 2010.

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Metodologia cientifica. Sdo Paulo:
Atlas, 2006.

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Técnicas de pesquisa. 5 ed. Sdo
Paulo: Atlas 2002.

MEIRELLES, Hely Lopes. Direito administrativo brasileiro. 38 ed. S&do Paulo: Malheiros,
2012.

MELLO, Celso Antbnio Bandeira de. Curso de Direito Administrativo. Sdo Paulo: Malheiros,
2013.

MINAS GERAIS. Constituicdo (1989). Constituicdo do Estado de Minas Gerais. Belo
Horizonte: Inédita, 2001. 258 p.

. Decreto n. 42 899, de 17 de setembro de 2002. Belo Horizonte, 2002. Aprova o
Regulamento Geral de Concurso Publico para investidura em cargo ou emprego publico da
administracdo direta ou indireta do Poder Executivo do Estado de Minas Gerais. Disponivel
em: <www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Decreto n. 43 960, de 2 de fevereiro de 2005. Belo Horizonte, 2005. Dispbe sobre
as atribuic6es do ocupante de cargo de Agente de Seguranca Penitenciario de que trata a
Lei 14 695, de 30 de julho de 2003. Disponivel em: <www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set.
2017.

. Decreto n. 44 388, de 21 de setembro de 2006. Belo Horizonte, 2006. Altera o
Decreto n® 42.899, de 17 de setembro de 2002, que aprova o Regulamento Geral do
Concurso Publico para investidura em cargo ou emprego publico da administracéo direta e
indireta do Poder Executivo. Disponivel em: <www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Decreto n. 45 155, de 21 de agosto de 2009. Belo Horizonte, 2009. Regulamenta a
lei n. 18 185, de 4 de junho de 2009, que dispde sobre a contratacdo por tempo determinado
para atender a necessidade temporaria de excepcional interesse publico, nos termos do

138



inciso ix do art. 37 da constituicdo da republica. Disponivel em: <www.almg.gov.br>. Acesso
em: 17 set. 2017.

. Edital SEPLAG/SEDS n° 03 de 30 de agosto de 2012. Concurso publico para
provimento de cargos da carreira de agente de seguranca penitenciario do quadro de
pessoal da Secretaria de Estado de Defesa Social. Belo Horizonte, Disponivel em: <
www.ibfc.org.br/>. Acesso em: 30 set. 2017.

. Edital SEPLAG/SEDS n° 08 de 06 de dezembro de 2013. Concurso publico para
provimento de cargos da carreira de agente de seguranca penitenciario do quadro de
pessoal da Secretaria de Estado de Defesa Social. Belo Horizonte, Disponivel em: <
www.ibfc.org.br/>. Acesso em: 30 set. 2017.

. Instrumento Convocatoério SRHU/SEDS n° 14 de janeiro de 2013. Processo Seletivo
Simplificado para formacéao do quadro de reserva para a funcdo de agente de seguranca
penitenciario para unidades prisionais da Secretaria de Defesa Social, situadas no municipio
de Sao Joaquim de Bicas/MG, pertencente a 22 Regido Integrada de Seguranca Publica —
RISP. Belo Horizonte, Disponivel em: < www.ibfc.org.br/>. Acesso em: 30 set. 2017.

. Lei Delegada n° 56, de 29 de janeiro de 2003. Dispde sobre a Secretaria de
Estado de Defesa Social e d& outras providéncias. Belo Horizonte, Disponivel em:
<http://www.tce.mg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

.Lein®11.118, de 30 de junho de 1993. Cria estabelecimentos penitenciarios na
estrutura da Secretaria de Estado da Justica e da outras providéncias. Belo Horizonte,
Disponivel em: < https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Lein® 12.985, de 30 de julho de 1999. Transfere a administracdo das cadeias e
dos presidios para a Secretaria de Estado da Justica e da outras providéncias. Belo
Horizonte, Disponivel em: < https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Lei n® 13.720, de 27 de setembro de 2000. Concede novo prazo para a
transferéncia da administracado das cadeias e dos presidios para a Secretaria de
Estado da Justica e de Direitos Humanos, de que trata a Lei n® 12.985, de 30 de julho
de 1998. Belo Horizonte, Disponivel em: < https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set.
2017.

. Lein® 13.720, de 27 de setembro de 2000. Transfere a administracédo das
cadeias e dos presidios para a Secretaria de Estado da Justica e da outras
providéncias. Belo Horizonte, Disponivel em: < https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17
set. 2017.

. Lei n°® 14.695, de 30 de julho de 2003. Cria a Superintendéncia de Coordenacéo
da Guarda Penitenciaria, a Diretoria de Inteligéncia Penitenciaria e a carreira de
Agente de Seguranca Penitenciario e da outras providéncias. Belo Horizonte, Disponivel
em: < https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Lein® 18.185, de 26 de junho de 2009. Dispbe sobre a contratacdo por tempo
determinado para atender a necessidade temporéria de excepcional interesse publico,
nos termos do inciso IX do art. 37 da Constituicdo da Republica. Belo Horizonte,
Disponivel em: < https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

139



. Lein® 20.591, de 28 de dezembro de 2012. Institui a Gratificacéo de Incentivo a
Pesquisa e a Docéncia e a Gratificacdo de Funcéo de Pesquisa e Ensino — Giped —, no
ambito da Fundac&o Jo&o Pinheiro, cria a carreira de Médico da Area de Defesa
Social, institui regime de remuneracdo por subsidio para a carreira de Professor de
Ensino Médio e Tecnoldgico da Fundacédo de Educacdo para o Trabalho de Minas
Gerais — Utramig —, reajusta os valores de vencimento basico das carreiras do
Instituto de Metrologia e Qualidade do Estado de Minas Gerais e d& outras
providéncias. Belo Horizonte, Disponivel em: < https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17
set. 2017.

. Lei n® 3.214, de 16 de outubro de 1964. Dispde sobre a reestruturacdo dos
cargos do servico civil do Poder Executivo, estabelece niveis de
vencimentos e da outras providéncias. Belo Horizonte, Disponivel em: <
https://www.almg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Lei n° 869, de 5 de julho de 1952. Dispde Sobre o Estatuto dos Funcionarios
Publicos Civis do Estado de Minas Gerais. Belo Horizonte, Disponivel em:
<http://www.tce.mg.gov.br>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Resolugéo n° 31 de 24 de agosto de 2017. Dispde sobre a remocéo de servidor
publico do Quadro de Pessoal da Secretaria de Estado de Administracao Prisional. Belo
Horizonte, Disponivel em: < http://jornal.iof.mg.gov.br/>. Acesso em: 17 set. 2017.

. Tribunal de Contas do Estado. Concursos publicos na jurisprudéncia do Tribunal de
Contas. In: MINAS GERAIS. Tribunal de Contas do Estado. In: Revista do TCE: concursos
publicos. Belo Horizonte, 2010. Cap. 3, p. 151-209. Disponivel em:
<revista.tce.mg.gov.br/revista/RetornaRevista/401>. Acesso em: 21 set de 2017.

MORAES, Pedro R. Bodé de. A identidade e o papel de agentes penitenciarios. Tempo
Social, Revista de Sociologia da Usp, Sao Paulo, v. 25, n. 1, p.131-147, jun. 2013.

MORAIS, Lorena Quintdo Alvares. (2013). Planejamento da forca de trabalho e execucéo de
processos seletivos simplificados: gestdo do pessoal contratado na Secretaria de Estado de
Defesa Social de Minas Gerais. (Monografia de Graduag&o). Fundagéo Jodo Pinheiro, Escola
de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho, Belo Horizonte.

NETTO, Luisa Cristina Pinto e. A contratualizacdo da funcao publica. Belo Horizonte: Del
Rey, 2005.

NUNES, Edson. A gramatica politica no Brasil: clientelismo e insulamento burocratico.
3.ed. Rio de Janeiro; Zahar; Brasilia, ENAP, 2003.

OLIVEIRA, Kamila Pagel de. Administragdo de Recursos Humanos. Belo Horizonte: 2015. 70
slides, color.

OLIVEIRA, Kamila Pagel de. Gestdo de recursos humanos no Estado de Minas Gerais.
Retencdo de pessoas do cargo de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo
Governamental. 233f. Dissertacdo de Mestrado em Administracdo. Centro de Pés-graduacao
e Pesquisas em Administracdo da Universidade Federal de Minas Gerais. Belo Horizonte.
2009.

140



OLIVEIRA, Victor Neiva; RIBEIRO, Ludmila Mendonca; BASTOS, Luiza Meira. Os agentes
penitenciarios em Minas Gerais: Quem sao e como percebem a sua atividade. Sistema Penal
& Violéncia, Porto Alegre, v. 7, n. 2, p.176-192, 30 nov. 2015. EDIPUCRS.

PACHECO, R. S. A agenda da nova gestédo publica. In: LOUREIRO, M. R.; ABRUCIO, F. L.;
PACHECO, R. S. (Orgs.). Burocracia e politica no Brasil: desafios para o Estado
democratico no século XXI. Rio de Janeiro: FGV, 2010. p. 183-218.

PAIXAO, A. L. Recuperar ou punir? Como o Estado trata o criminoso. S&o Paulo: Cortez,
1991.

PARANA. Manual do Agente de Seguranca Penitenciario do Parana. Parana, 2004, p. 45.
Disponivel em: <http://www.depen.pr.gov.br/arquivos/File/manual_agente_pen.pdf>. Acesso
em: 25 set de 2017

PORTO; B. et al. Analise acerca do processo de ingresso de profissionais na carreira de
agente de seguranca penitenciario no estado de Minas Gerais. In: Congresso CONSAD de
Gestdao Pdblica, 10, 2017, Brasilia. Disponivel em: < http://consad.org.br/wp-
content/uploads/2017/05/Painel-04_03.pdf>. Acesso em: 15 out. 2017.

RESENDE, Ricardo. Direito do Trabalho Esquematizado.42 Ed. S&o Paulo: Método, 2014.

REZENDE, Renato Monteiro de. Concurso Publico: Avancos e Retrocessos. Senado Federal.
Disponivel em: < http://www12.senado.gov.br/publicacoes/estudos-legislativos/tipos-de-
estudos/outras-publicacoes/volume-ii-constituicao-de-1988-o-brasil-20-anos-depois.-o-
exercicio-da-politica/concurso-publico-avancos-e-retrocessos>. Acesso em: 2 set. 2017.

RIBEIRO, Daniela Guadagnine Valentim; BISCOLI, Fabiana Regina Veloso. A busca por
novos colaboradores através do recrutamento e selecdo. Disponivel em: <http://e-
revista.unioeste.br/index.php/expectativa/article/download/746/631> Acesso em: 10 jun.
2017.

RIBEIRO, Ludmila Mendoncga Lopes; BATITUCCI, Eduardo Cerqueira. Problemas inerentes
ao sistema penitenciario brasileiro: o estudo de caso de Minas Gerais. Revista juridica do
Ministério Publico do Estado de Minas Gerais, Belo Horizonte, n.4, p.311-332, jan./jul., 2002.

SANTANA JUNIOR, J. J. B. de; PEREIRA, D. M. V. G.; LOPES, J. E. DE G. Andlise das
habilidades cognitivas requeridas dos candidatos ao cargo de contador na Administracdo
Publica Federal, utilizando-se indicadores fundamentados na visdo da Taxonomia de Bloom.
“Revista Contabilidade & Financas”, v. 19, n. 46, p. 108—121, abr 2008

SCHIKMANN, Rosane. Gestao Estratégica de Pessoas: bases para a concepc¢éo do Curso
de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Servigo Publico. In: Gestado de Pessoas:
bases tedricas e experiéncias no setor publico. Brasilia: ENAP 2010.

SECCHI, Leonardo. Modelos organizacionais e reformas da administracao publica. Revista
de Administragdo Publica, v. 43, n. 2, p. 347-369, mar./abr. 2009.

SILVA, Cristina de Oliveira. et al. Planejamento de forca de trabalho no governo de
Minas Gerais: inovages no levantamento da demanda de pessoal e otimizacéo na
provisao de recursos humanos. In: V Congresso CONSAD de Gestédo Publica. Brasilia — DF.
2012.

SINDICATO DOS AGENTES DE SEGURANCA PENITENCIARIA. Cartilha do Agente de
Seguranca Penitenciario. Belo Horizonte, 2017. 28 p.

141



APENDICE A — Roteiro de Entrevista

Perguntas Pessoais:

1)
2)
3)
4)

5)

Tempo de servigo publico

Carreira pertencente

Cargo que ocupava na época

Composicao da equipe na época (numero de pessoas e respectivos cargos, nome da
diretoria)

Responsaveis pela elaboragéo do edital

Perguntas sobre o Edital:

1)
2)
3)
4)

5)

6)

7

8)

9)

Descreva o processo de elaboracao do edital, citando os principais atores envolvidos.
Como esses diferentes atores se relacionam?

Como é escolhida a empresa organizadora do concurso? Como se da o dialogo com
essa instituicao?

Quiais os principais problemas e dificuldades desse trabalho?

Como € o processo de decisdo dos conteldos que serdo tratados nas provas? Ha
correlacdo entre os conteldos cobrados na prova e o perfil e as atividades
desenvolvidas pelos agentes?

O edital é adequado as exigéncias do cargo de agente de seguranca penitenciario? E
a quantidade de etapas e seus tipos? Como vocé enxerga e avalia cada uma dessas
etapas? Acredita que elas, tais como estipuladas para 0 concurso, asseguram a
selecéo do candidato com o perfil mais adequado para as atribuicbes?

Ha alguma das fases do concurso na qual vocé entende que avalie mais a questdo
das aptiddes e as habilidades ao cargo? Qual fase seria essa?

Vocé acredita que existe uma relacdo direta entre o nimero de etapas de um concurso
publico e a qualidade do concurso na selegdo de profissionais com o perfil mais
adequado ao cargo?

Vocé acredita que a presenca das atribuicbes do cargo nos editais ameniza o

desconhecimento do que o cargo realmente requer?

10) Vocé acredita que os editais consigam avaliar as habilidades e aptidbes dos

candidatos nos certames?

Perguntas sobre o Concurso Publico:
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1) A modalidade concurso publico é adequada a carreira? E a contratacdo temporaria?

2) O que vocé acredita que possa ser melhorado no concurso publico de agente de
seguranca penitenciario para assegurar a selecao do perfil apropriado? Acredita que
€ possivel altera-lo sem ferir os principios da isonomia e da impessoalidade?

3) Vocé tem conhecimento acerca da Lei da Carreira de Agente de Seguranca

Penitenciario? Acredita que ela é adequada a realidade atual?

Perguntas sobre a Industria Concurseira:

1) Vocé acredita que exista uma industria concurseira? Como percebe isso no seu

trabalho e na administragéo publica de modo geral?
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