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I. INTRODUCAO

Qualquer empresa privada ou organizacdo governamental
deve considerar a eficacia como pedra de toque para o resul-
tado de suas atividades. Esse objetivo — aparentemente sim-
ples — se reveste de tdo elevado grau de complexidade, que
aturde e angustia aqueles que o busca.

Semelhante complexidade seria motivada pela ineficiéncia
administrativa e pelo emaranhamento organizacional que asfi-
xiam a iniciativa criadora e anulam todo e qualquer esforgo

produtivo.

Tradicionalmente, afirma-se, em tom dogmaéatico e profes-
soral, que a maquina administrativa brasileira esta emperrada
e o seu funcionamento é notoriamente deficiente. Isso pode ser
considerado um progndstico nem sempre fidedigno e sempre
sem nenhuma fundamentacdo técnica. Na realidade, trata-se
apenas de uma observacdo superficial, porquanto ndo baseada
em prévia andlise cientifica dos fatos — fatos esses de que se
originou a atual situacdo administrativa brasileira, que se foi
delineando, desde as suas origens coloniais, ao sabor dos acon-
tecimentos ou das circunstancias, sem a minima planificagado.

Semelhante situacdo, todavia, ndo poderia perdurar e uma
reforma de mentalidade e de comportamento se tornava indis-
pensavel. Isso porque a analise desapaixonada, sob o prisma
exclusivamente cientifico, do panorama da Administracdo Publi-
ca Brasileira leva o observador imparcial ao mais completo de-



sencanto. Com efeito e de sd consciéncia, ndo se pode deixar
de reconhecer que, o servico plblico se apresenta ainda inade-
quado, sendo preciso dinamiza-lo, a fim de alcancar as finalida-
des a que se propde.

O exigido reaparelhamento da Administracdo Publica, para
atender as suas gigantescas atribuicdes, somente podera ser
realizado através de auténtica revolugdo — considerada a ex-
pressdo em seu sentido filoséfico e em sua concepgdo fun-
cional.

A desorganizacédo estrutural, na realidade, vem afetando o
regular funcionamento do complexo administrativo, que ainda
se ressente de métodos modernos e cientificos de trabalho e
— suplantando a todos os demais elementos — de pessoal com
as qualificagbes indispensaveis ao eficaz desempenho de suas
atribuicdes funcionais.

O propésito de sanar semelhantes deficiéncias foi o inspira-
dor do Decreto-lei n.° 200, de 25 de fevereiro de 1967, que esta-
belece as diretrizes para a Reforma Administrativa.

E valido repetir — embora isso seja do conhecimento de
todos — que se trata de um diploma legal que fixa principios,
com o objetivo de nortear e demarcar uma nova filosofia admi-
nistrativa, ficando na dependéncia de normas complementares
que venham a corporificar as diretrizes ali estabelecidas.1

2. PLANEJAMENTO ADMINISTRATIVO

Constitui atitude bastante generalizada considerar o plane-
jamento de algum programa ou projeto como algo auténomo, in-
teirico, auto-suficiente. O planejamento, de acordo com seme-
lhante ordem de idéias, se desvincularia por completo de sua
execucdo ou implementacdo, configurando-se um documento
imaculado, lirico, inconsutil. Nessa hipdtese, o planejamento se
assemelharia a um sonho belo e fantastico, mas que poderia
desvanecer-se, quando em contacto com a realidade, como uma
bolha de sabdo que estoura ou como as espumas do mar que se
desfazem nas areias da praia.

Em termos realisticos, ao planejamento ha-de seguir-se na-
turalmente a acdo correspondente. Isso porque o0 planejamento

1 Cf. JOSE MEDEIROS, "A Dinimica da Reforma Administrativa”, Revista do ServiGCO
Publico, vol. 105, N.° 1, Janeiro/Abril 1970, pags. 43/50.



ndo pode deixar de ser compreendido como a fase inicial de
um processo integrado, através do qual as fases se sucedem
progressiva ou gradativamente até a sua completa realizagao.

Assim, a Reforma Administrativa — como é de meridiana
evidéncia, embora estranhamente nem sempre reconhecida por
todos — ndo deve representar simples reformulacdo da antiga

estrutura, o que constituiria apenas novos cenarios para 0 mes-
mo drama, mas deve provocar a formacdo de nova mentalidade
de fato renovadora.

Em sentido figurado, podemos representar a Reforma Admi-
nistrativa como um gigantesco polvo, cujos tentaculos hédo de
alcancar os mais variados aspectos da Administracdo Publica.

3. ADMINISTRACAO DE PESSOAL: base humana
da Reforma Administrativa.

E fora de divida que a implantacdo de uma auténtica revo-
lucdo administrativa estd umbelicalmente ligada a uma profun-
da modificagcdo na sistemética de pessoal, visto como o resul-
tado positivo daquela revolugdo repousa essencialmente no ele-
mento humano que lhe dara execucgéo.

Com efeito, ndo adianta idealizar-se ou mesmo implantar-se
a mais aperfeicoada maquina administrativa, com a utilizagado
dos mais sofisticados métodos de trabalho, se, para movimen-
tad-la, ndo se contar com elemento humano capacitado e treinado
para realizar as respectivas atividades. Nao ha como discutir
pois ja se erigiu em axioma — que por tras de todo e qualquer
empreendimento ha sempre o homem, de cujos comportamen-
to e atuacdo dependem o éxito ou malogro da empresa.

Sem sombra de duvida, “a estrutura organizacional propor-
ciona as bases para a divisdo de trabalho entre o pessoal da
organizacdo, para estabelecer sua autoridade e responsabilida-
de, bem como para coordenar, dirigir e controlar suas ativi-

dades.” 2

Dentro do panorama que se procurou esbocar, em rapidas
Pinceladas portinarescas, a situacdo da Administracdo de Pes-
soal no servigo publico é inexoravelmente desalentadora. A sua

2 Herbert J. Chruden and Arthur W. Sherman, Jr "Personnel Management”, 3rd Edi
sion, South-Western Pub. Company, Cinclnnati, Ohio, 1968, pag. aj.



visualizacdo pode ser assim sintetizada: um exército de cerca
de 700.000 servidores, em sua maioria despreparados para a
missdo que lhes cabe realizar e, além. disso, terrivelmente mal
remunerados.

Diante desse quadro algo fantasmagodrico, impunha-se a
adocdo de providéncias imediatas e enérgicas, que possibilitas-
sem ao funcionalismo inadequadamente qualificado a aquisi¢céo
dos conhecimentos indispensaveis ao satisfatério desempenho
de suas atribuigdes.

Por outro lado, o problema salarial constitui poderoso e
preponderante fator de integracdo do funcionario em sua car-
reira profissional, contribuindo para a permanéncia, no servigo
publico, do pessoal capaz — que se vé aliciado, a cada instante,
por outros empregadores, com polpudas ofertas pecuniarias. De
fato, ndo se pode sequer admitir a exata idéia de profissionaliza-
¢do sem que o Estado-empregador retribua, condignamente,
guem l|he presta servicos.

4. NOVOS PLANOS DE CLASSIFICACAO E RETRIBUICAO
DE CARGOS: sua inadiavel necessidade.

Os problemas enfocados somente poderiam ser soluciona-
dos através de novos planos de classificacdo de cargos e de
retribuicdo, estando o Governo Brasileiro visivelmente empe-
nhado nos respectivos estudos e implantacdo. Quanto a esse
aspecto, é oportuno lembrar que, pela primeira vez em nossa
histéria administrativa, principios de uma nova politica de pes-
soal sdo inscritos no documento que consolida e sintetiza uma
programacdo de desenvolvimento nacional.3

A comprovacao palpavel desse proposito governamental
estd evidenciada na Lei n.° 5.645, de 10 de dezembro de 1970.
gue estabelece diretrizes para o novo Plano de classificacao
de Cargos. Esse diploma legal corporifica, embora ainda em
seus delineamentos gerais, os principios filos6ficos que vem
norteando o comportamento reformista, com o objetivo de dotar
a Administracdo Publica Federal de servidores altamente quali-
ficados.

Ao invés de aprovar-se, por lei, os planos ja esquematizp-
dos, inclusive com rigidas normas de enquadramento dos atuais

3 | Plano Nacional de Desenvolvimento (PDN) — 1972/74, aprovado pela Lei n.° 5.727’
de 4 de novembro de 1971, Capitulo IV, item IlI.



cargos e respetcivos ocupantes, a semelhanca do sistema ainda
vigente, aprovado pela Lei n.° 3.780, de 1960, preferiu-se esta-
belecer diretrizes, isto é, normas essencialmente substantivas,
a serem desdobradas e complementadas pelo poder regulamen-
tar — inerente ao Presidente da Republica como Chefe do Poder
Executivo e gerente geral da Administragcdo Publica.

Conforme enfatiza o Relatério da Comissdo de Reforma
Administrativa do Pessoal Civil, que coordenou a elaboragao
do anteprojeto que se converteu na Lei n.° 5.645, um plano
de classificacdo de cargos tem de ser constantemente atualiza-
do para acompanhar as transformacdes da realidade adminis-
trativa, a que ele deve sempre atender com presteza, e isso
seria impraticavel se qualquer alteragdo na sua sistematica —
por minima que fosse — dependesse de medida legislativa. Essa
maleabilidade faltou ao plano aprovado pela Lei n.° 3.780, de
12 de julho de 1960, que agora se procura substituir por um
sistema flexivel, capaz de acompanhar as muta¢cfes” que o
progresso tecnoldgico ird impondo ao Servico Publico

N&o se deve pretender, simplesmente, a implantacdo de
novos planos de classificacdo e de retribuicdo de cargos ape-
nas com o propésito de modificar ou substituir os existentes.
Isso seria, na realidade, tarefa relativamente singela, desde
que se adotasse, com ligeiras adaptacdes, qualquer um dos sis-
temas vigentes nos paises desenvolvidos, seguindo, alias, a re-
comendacgdo generalizada de N.S. RAMASWAMY Diretor do
Instituto Nacional Industrial da india.4

Sucede, contudo, que esse tipo de comportamento néo
atenderia ao interesse da Administracdo e nem aos reclamos
do funcionalismo. Sobretudo, a respeito do assunto os brasilei-
ros ja adquiriram “know-how” préprio, propiciando-lhes adequa-
da solucdo de tais problemas, inclusive com os recursos advin-
dos de seu inequivoco e extraordinario poder de criatividade.

E preciso atentar que os Planos de Classificacdo e de
Retribuicdo integram um planejamento geral, cujo objetivo é o
de dotar o Servigo Publico Civil Brasileiro dos recursos huma-
nos adequadamente qualificados e treinados para realizar, com
eficacia, as missdes afetas a Administracdo Publica e sempre
erguidas para o superior interesse e bem estar da coletividade.

4 N. S. RAMASWAMY, "A Formacdo de Administradores nos Palses em Vias de De-

senvolvimento”, Revista IDORT, Set./Dez. 1972, 487/490, pé&g. 10.



5. NOVO PLANO DE CLASSIFICACAO DE CARGOS:
medidas para sua implementacéo.

5.1 — Aparente esoterismo do Plano.

A principio, seria admissivel que a maioria do funcionalis-
mo e até mesmo ponderavel parcela de estudiosos ndo compre-
endessem, a primeira vista, a nova politica de pessoal do Go-
verno. Isso porque os termos da Lei n.° 5.645, de 1970, poderiam
parecer esotéricos e incompreensiveis, em face do carater sin-
tético de que se revestem, justificando, assim, a comparacgédo
com a esfinge mitolégica ou o esqueleto de um ser. Com a
implementacdo do projeto, inclusive expedigcdo paulatina dos
atos administrativos complementares, no entanto, o enigma da
esfinge foi sendo aos poucos decifrado, o esqueleto foi adqui-
rindo contornos definidos, incorporando-se-lhe carnes, musculos
e nervos, enfim, sofrendo auténtico processo de vivificacéo.

Desse modo, e de acordo com seus préprios caracteristi-
cos, a implementacdo do novo Plano de Classificagcdo de Cargos
vem compreendendo diversas etapas de trabalho, considerada
sempre a tbnica predominante de que a sua implantagcdo sera
gradualista, segundo os critérios de prioridade estabelecidos
pelo Governo.

5.2 — Constituicdo de Equipes Técnicas de alto nivel.

O primeiro passo decisivo ao desencadeamento da dina-
mica executiva foi dado com a expedi¢cdo do Decreto n.° 68.726,
de 9 de junho de 1971, que dispBe sobre a constituicdo e fun-
cionamento das Equipes Técnicas de alto nivel — encarregadas
de coordenar as atividades relacionadas com os aspectos ba-
sicos de classificacdo de cargos em suas respectivas areas:
Ministério, Orgédo Integrante da Presidéncia da Republica ou
Autarquia.

5.3 — Reforma Administrativa: primeira preliminar.

A providéncia preliminar e condicionante das demais eta-
pas a serem desenvolvidas seria, naturalmente, o estudo e a im-
plantacdo da Reforma Administrativa, tal como prevista no De-
creto-lei n.° 200, de 1967, com o objetivo de proporcionar a cada
Ministério ou Autarquia uma estrutura realmente eficaz e ra-



cional, sempre em busca de dois resultados fundamentais: o
da simplicidade organizacional e o do processo operacional cé-
lere e econdmico.

Desprezando as obsoletas teorias, a moderna administra-
¢do, voltada exclusivamente para a consecucdo de seus objeti-
vos, se vem organizando simples e funcionalmente. Esse com-
portamento realista e pragmatico se contrap6e ao adotado pelas
administracdes incautas e inexperientes, impregnadas de espi-
rito perdulario, que se atribuem estruturas pomposas, numa
tentativa obviamente frustrada de auto-afirmacdo. Dai o injus-
to interrelacionamento da Administracdo Brasileira e sua bu-
rocracia com dinossauros, em distorcida figura de gigantismo.5
Isso porque essa hipertrofia desnecessaria e inoperante e até
mesmo algo grotesca — ndo advém da intrinseca conveniéncia
administrativa e nem sequer constitui caracteristica da Admi-
nistracdo Brasileira, pois se encontra disseminada pelo mundo
afora, ndo apenas nos paises subdesenvolvidos ou em fase de
desenvolvimento, mas também nos paises altamente industria-

trializados e organizados.

Essa distorcdo caricaturesca se origina de concepc¢fes de-
formadas, que deturpam a realidade, e em seu bojo a precisa
necessidade administrativa, em beneficio do impulso incontro-
lavel — e por isso mesmo refratdrio ao aconselhamento sen-
sato e ao assessoramento técnico — de organizar-se de forma
extravagante, a semelhanga do “noveau riche , que recheia
sua casa, a preco de ouro, de obras artisticas de gostos e raizes

duvidosos.

E preciso cessar, de vez, os efeitos da entropia administra-
tiva, cuja visdo se concentra no personalismo vaidoso e no
empirismo desenfreado, para sedimentar o periodo de auténtica
tecnologia administrativa, que se caracteriza e todos o sabe-
mos — pelo espirito de realizagdo produtiva, com a utilizagdo
de métodos racionais e eficazes de trabalho, para atingir-se ple-
namente 0s reais objetivos da empresa, da organizacdo e, em
termos projetados, de toda Administracdo Publica.

5 J. o. de Melra Pena, "Psicologia do Subdesenvolvimento”, APEC Editora S.A.,
de Janeiro. 1972, pég3. 39/72.
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5.4 — Lotacdo de Pessoal: segunda preliminar.

Dentro dessa nova perspectiva, estabelecida e delineada a
estrutura basica, cabe realizar o levantamento e a analise das
atividades de cada unidade organizacional, para efeito de discri-
minarem-se os variados e indispensaveis tipos de fungbes que
devem ser desempenhadas.

Os resultados assim obtidos é que servirdo de base aos
estudos relacionados com os recursos humanos indispensaveis
a satisfatoria realizacdo das atividades de cada uma das uni-
dades organizacionais, sintetizado na lota¢c&o.6

Dessa forma, a lotacdo de pessoal podera ser fixada rea-
listicamente e em bases técnicas, desprezando-se o sempre
condenavel procedimento de estabelecer as categorias funcio-
nais e sua quantificagdo por meio de processos empiricos ou
simplesmente imaginativos: acho que a reparticdo “X" deve ter
tanto de tais funcdes.

(@] estabelecimento da lotagdo, contudo, admite duas fases
distintas e que podem ser efetivadas em épocas diferentes. A
primeira se refere a identificacdo qualitativa do elemento huma-
no e constitui condicdo indispensavel a estruturagcdo de cada
Grupo de Categorias Funcionais. A segunda fase se relaciona
com a quantificacdo dos recursos humanos de que necessita a

entidade ou 6rgdo — trabalho que poderd ser realizado poste-
riormente.
5.5 — Viabilidade financeira: terceira preliminar.

Contudo, a par do desenvolvimento de suas configuracdes
técnicas, a implantagcdo dos novos Planos — notadamente no
tocante a sua viabilidade financeira — estd na dependéncia do
comportamento dos supervisores de todos os niveis, desde os
Ministros de Estado e os dirigentes das Autarquias até os che-
fes operacionais. Isto porque o éxito dos Planos se condiciona
as informacgfes que devam ser prestadas pelos supervisores,
prestigiando a atuacdo dos analistas na perquiricAo das reais
necessidades de pessoal.

6 "A lotacdo representa a (orgca de trabalho, em seus aspectos qualitativo e cu®?J
tativo, necessaria ao desempenho das atividades normais e especificas de uma ou de varia
unidades administrativas” (Decreto n.° 68.999, de 28 de julho de 1971, artigo 2.°).



Impbe-se repisar que os recursos humanos com que deve
contar as organizagBes publicas hdo de ser pesquisados e
identificados sob prismas bem diversos dos até entdo vigoran-
tes. Essa identificagcdo far-se-a preliminarmente, como ja& vimos,
a vista da reformulagcdo administrativa e a conseqliente adogao
de métodos racionais de trabalho, com o propdsito de dinamizar
a atividade administrativa da organizacdo e reduzir os custos

operacionais.

Em sequéncia, verificar-se-a qual a forca de trabalho im-
prescindivel ao impulsionamento dessa maquina administrativa
simplificada, funcional e econdmica. Essa analise repousard em
aspectos fundamentais e todos eles decorrentes da filosofia
com com que se acham impregnadas as diretrizes de classifica-
¢cdo de cargos estabelecidas pela Lei n.° 5.645, de 1970. Para
efeito de disciplinamento de nosso raciocinio, limitemos a trés
aspectos primordiais: 1.°) a qualificacdo adequada que deve
possuir o novo funcionalismo, a ser comprovada mediante cri-
térios seletivos condicionantes da transposi¢cdo dos atuais ser-
vidores para a situagdo nova; 2.°) as novas condi¢cdes de tra-
balho inerentes ao exercicio dos novos cargos e uma das quais
devera ser o periodo normal de trabalho de 40 (quarenta) horas
semanais, mais ou menos equivalente ao atual regime de tempo

integral; 3.° e certamente o0 mais importante deles atribuir
ao funcionalismo retribuicdo pecuniaria condizente com seu novo
“status” — o0 que o motivara a desempenhar as suas atribui-

¢des com a maxima eficiéncia.

Observados tais condicionamentos, concluir-se-4& que, em
termos quantitativos, havera uma ponderavel reducdo do funcio-
nalismo e um inequivoco aumento de eficiéncia e de produtivi-
dade, embora, & primeira vista, isso possa configurar um para-

doxo.

Essa parciménia no dispéndio com pessoal, em suas mul-
tiplas facetas, representa fator essencial para a implantagéo,
em cada Ministério ou Autarquia, dos novos Planos de Clas-
sificacdo e de Retribuicbes de Cargos, que ha-de ser feita den-
tro de suas préprias disponibilidades orgcamentarias.



Modernizagdo dos Analise das Ati-
Métodos de Trabalho vidades Humanas

MONTAGEM DO PLANO DE CLASSIFICA(;AO DE CARGOS.
6.1 — Estruturacdo de cada Grupo.
A Lei n° 5.645, de 1970, discrimina dez Grupos basicos:

| — Direcdo e Assessoramento Superiores;
I — Pesquisa Cientifica e Tecnolodgica;
Il — Diplomacia;

IV — Magistério;

V — Policia Federal;

VI — Tributacdo, Arrecadacdo e Fiscalizagéo;
VIl — Artesanato;
VIl — Servicos Auxiliares;

IX — Outras atividades de nivel superior; e

X — Outras atividades de nivel médio.



Esse relacionamento, todavia, ndo esgota os tipos de ativi-
dades caracteristicos do Grupo, pois, se o justificarem as ne-
cessidades da Administracdo, outros poderdo ser estabelecidos
ou desdobrados dos previstos.7

A montagem de cada Grupo consiste na pesquisa e andlise
do complexo de atividade a ele inerente, segundo a correlagéo
e afinidade da natureza dos trabalhos, a fim de indicar as Cate-
gorias Funcionais que devam integra-lo.

Cada Grupo se desdobrard em tantas Categorias Funcionais
quantos forem os conjuntos de atividades identificadas confor-
me o tipo e o grau de conhecimentos exigiveis para o respectivo

desempenho.

A metodologia de trabalho a ser utilizado na montagem
do novo plano de classificacdo de cargos se caracteriza pelo
seu ineditismo em nosso meio administrativo e de seu bom
uso dependera o éxito do empreendimento.

GRUPOS JA ESTRUTURADOS

i i Grupo: Diplomacia
Grupo: Direcdo e As- Grupos Servicos Auxi p p

sesoramenao Superiores. liares . Estruturagdo: Decreto
Estruturacao: Decreto
Estruturagcdo: Lei n.° pumero 71.236, de
71.235, de 10.10.1972. 141.10.1972.
Retribuicdo: Lei nGmero Retribuicdo: Lei numero
5.846, de 06.12.72.

nimero 71.323, de
07.11.1972.

Retribuicdo: Lei numero
5843 de 06.12.1972. 5.845, de 06.12.1972.

6.2 — Decomposicdo das Categorias Funcionais.

A categoria funcional representa “o conjunto de atividades
desdobraveis em classes e identificadas pela natureza e pelo
grau de conhecimentos exigivel para o seu desemp , q
valendo ao que atualmente se entende como serie de classes.
Na pratica, significa uma atividade profissional com caracteris-
ticos proprios, bem diversificados dos que sao inerentes a

outras Categorias.

7 Lei n° 5.645, de 10 de dezembro de 1 » iart- 4°'0 ...
8 Decreto n.° 70.320, de 23 de margo de 1972, art. 3. , m.



Um dos propésitos da nova sistematica é o de aglutinar as
atividades que se identificarem com as relacionadas com o con-
teddo geral do Grupo, procurando a maxima eliminagcdo das
atuais centenas de denominacdes, muitas delas para caracteri-
zar o0 mesmo tipo de trabalho.

6.3 — Critérios seletivos.

Qualquer processo seletivo traduz a dupla idéia de esco-
Iher os melhores dentre os elementos recrutados e de hierar-
quiza-los de acordo com critérios rigidos e justos, a base dos
conhecimentos demonstrados. Em termos mais amplos, o seu
objetivo é “a classificagdo ou eliminacdo daqueles julgados néo
qualificados para atender as exigéncias do trabalho e da orga-

nizagdo". 9

Na espécie, a propria Lei n.° 5.645, de 1970, condiciona ex-
pressamente a transposi¢cdo ou transformacdo dos cargos, quan-
do ocupados, a “critérios seletivos a serem estabelecidos para
os cargos integrantes de cada Grupo, inclusive através de trei-
namento intensivo e obrigatério”, (art. 9.°).

Ao disciplinar o principio legal, o Decreto n.° 70.320, de
1972, determinou que “os cargos providos somente serdo trans-
formados ou transpostos se 0s respectivos ocupantes, além de
possuirem o grau de escolaridade e a habilitacdo profissional
exigidos para o exercicio das atividades da Categoria Funcio-
nal, forem habilitados em prova competitiva especifica de ca-
rater eliminatorio”. (Art. 11). Essa prova podera ser precedida
de curso especifico e intensivo de treinamento — condicdo
essencial nos casos de transformacdo, isto é, quando ocorrer
alteracdo das atribuicbes do cargo, de seu conteltdo ocupa-
cional.

Essa exigéncia basica, contudo, se vem diluindo, adocican-
do quando realmente se prevé a sua aplicagcdo, em casos con-
cretos. Para o Grupo — Diplomacia, ndo se fez nenhum condi-
cionamento especifico, sob a alegacdo de que os servigcos di-
plomaticos tém tratamento excepcional pela Lei da Reforma
Administrativa, sendo certo que os funcionarios de tal natureza
sempre ingressaram mediante rigorosa selecdo, a principio.

9 Dale S. Beach, "Personnel: The Management of People at Work”, Second Edition.
New-York, 1970, pag. 232.



concurso e, depois, curso de formacdo realizado pelo Instituto
Rio Branco. No tocante ao Grupo — Servigcos Auxiliares, con-
sidera-se qualificado para transposicdo (casos em que ndo ha
mudancga substancial das atribuicdes ou do contetdo ocupacio-
nal do cargo) o funcionario que tenha ingressado no préprio
cargo a ser transposto mediante concurso publico e competi-
tivo. A primeira vista, tal norma se afiguraria justa, mas se a
examinarmos com olhos retrospectivos, essa aparente justica
se desvanece. Exemplifiguemos com a atividade de datilogra-
fia: em conseqléncia de sua baixa retribuicdo, o recrutamento
e a selecdo eram realizados por baixo , sem exigir-se o que
deveria, pois, caso o fizesse, ndo se habilitaria nenhum can-
didato, tendo em vista que os melhores ndo atenderiam ao
clarim do recrutamento, desinteressados pelo baixo vencimen-
to em confronto com os oferecidos pelo mercado de trabalho.
Mesmo assim, permitir-se-4 que os atuais datilégrafos nao ca-
balmente qualificados passem para a nova situacao, ja com
atraentes condi¢cBes salariais, sem nenhuma exigéncia especi-

fica de habilitagéo.

O Autor sempre preconizou que somente deveriam inte-
grar os novos quadros funcionéarios altamente qua i ica os, con
dicdo essa apurada mediante cursos de treinamento exigidos
para todos, indistintamente. Ndo se alegue a impraticabilidade
desse procedimento com seu elevado custo, visto como as mo
dernas técnicas de treinamento, a exemplo do curso por cor-
respondéncia com a utilizagdo do método do texto ativo ou

da instrucdo programada, a semelhanca do boomerang aus-
traliano, leva e traz conhecimentos e experiéncias com eficacia
e economicamente. E de qualquer maneira muito mais produti-
vo ou rendéavel seria despender recursos financeiros com a ade-
guada qualificacdo do funcionalismo do que com pagamento de
salario a pessoal sem a desejavel habilitacdo para o trabalho.

6.4 — Critérios especificos para ingresso, bem como para
progressdo e ascensdo funcionais.

O ingresso inicial no Servico Civil, observadas as normas
constitucionais béasicas10, sera disciplinado em regulamenta-

10 —= Constituicdo Federal, artigo 97 e paragrafos.



¢do geral, contendo a matéria comum a todas as atividades ine-
rentes aos diversos Grupos de Categorias Funcionais. Mas, as
peculiaridades de cada Grupo devem ser previstas no respec-
tivo ato de estruturacéo.

A progressdo e a ascensdo constituem instrumentos de
profissionalizacdo do pessoal, pois significam a movimentagao
do funcionéario do cargo que ocupa para outro da mesma Cate-
goria Funcional, do mesmo Grupo ou mesmo de Grupo dife-
rente, sempre em escala ascendente, em busca de posi¢cdes
de nivel mais elevado e conseqiientemente mais bem retribuidas.

Pela sua especificidade, as exigéncias a serem estabeleci-
das para a progressdo e a ascensdo diferem, fundamentalmen-
te, de um Grupo para outro. Por isso, ao ato de estrutura cabe
disciplinar as respectivas condi¢cdes, principalmente as que de-
vem orientar a avaliacdo do desempenho, pois ndo se com-
prteenderia que idénticos critérios se observassem na apura-
¢ao funcional do servidor que executa trabalhos de natureza
bracal e do diplomata, do pesquisador, do técnico de tributagao
e todos os outros que desempenham tarefas complexas e de
natureza intelectual.

6.5 — Especificacbes de classes.-

Estruturado o Grupo, cabe ao Orgédo Central do SIPEC apro-
var as especificacdes inerentes a cada classe e que consistem
em sua exata e minuciosa caracterizagcdo, com a descricdo su-
maria das atribuicGes, exemplos tipicos de trabalhos ou tare-
fas, forma de recrutamento, qualificagcBes essenciais para o re-
crutamento, periodo de trabalho etc.

As especificacBes de classes fornecem os elementos fun-
cionais que orientam o recrutamento e a selecdo, o “placement”
— adaptagcdo do funcionario ao trabalho, o estagio probatério e
a avaliacdo do desempenho, funcionando como uma espécie de
termOdmetro e indicando quando o cargo foge de sua prépria
natureza ou caracteristica e deve, por isso, ser alterado quanto
a sua denominacdo e ao seu conteudo ocupacional.



7. NOVO PLANO DE RETRIBUICAO

No desenvolvimento do presente trabalho, percebemos, com
nitidez meridiana, a relevancia da retribuicAo como fator de inte-

gracdo do funcionario na organizacgao.

Por isso, a par das questBes relacionadas com a classifica-
¢do de cargos, cuidou o Governo de estabelecer a metodojogia
de avaliacdo de cargos e empregos, que representasse a a o-
¢do das escalas de retribuicdo, fundado nos principios de uni-
formidade e objetividade e que eliminasse o arbitrio e a discri-
¢do que vinham orientando as anteriores fixagcfes salariais

Entre os numerosos métodos de avaliacdo adotados em to-
da parte do Mundo, preferiu-se o sistema de pontos ou de fato-
racdo, que permite “a avaliacdo quantitativa de atividade com
base em fatores ou elementos que observem as exigencias do

trabalho".12

iTZT Exposi¢cdo de Motivos DASP n.° 894, de 4/10/1972. In "Avaliacdo de Cargos e Empre-

12 - He*bert” JAChruderT?and Arthur 'w.4 Sherman, Jr Personel Management, South-Western
Publishing Company, Cinclnnati — Ohio, 3rd edition, 1968, p. 550.



A escolha dos fatores oferece certa margem de arbitrio,
gque ndo desvirtua o mérito do sistema, porquanto prevalecem
sempre os principios da objetividade e da uniformidade em sua
aplicacdo. Os fatores aconselhados para o caso brasileiro foram
os da 1) escolaridade, 2) experiéncia, 3) autonomia de acéo, 4)
didatica superior ou pesquisa cientifica, 5) importancia para o
desenvolvimento nacional, 6) representatividade, 7) privativida-
de, 8) responsabilidade, 9) aplicacdo da atencado, 10) aplicacdo
visual, 11) condi¢c6es de trabalho e 12) esforgo fisico, cada qual
com sua area de incidéncia bem acentuada, ndo admitindo va-
cilacBes quando de sua aplicagéo.

Cada um desses fatores pode desdobrar-se em subfatores,
sendo as respectivas graduacdes representadas, na pratica, por
pontos, que se adicionam uns aos outros, resultando em um
determinado nimero. Esse processo consubstancia a valoriza-
¢do que deve existir entre os diversos cargos, a vista de suas
peculiaridades, no tocante ao aspecto salarial, embora se acen-
tue ndo haver interrelacionamento entre as escalas de retribui-
¢do dos diversos Grupos.

A representacdo pecuniaria da avaliagdo se encontra multi-
plicando a soma dos pontos obtidos por um modulo uniforme

e constante — comum a todos os Grupos de Categorias Fun-
cionais.

8. IMPLANTACAO DOS NOVOS PLANOS.

Atendidos todos os pressupostos, inclusive as escalas de
prioridades estabelecidas na area de cada Ministério, 6rgéo
integrante da Presidéncia da Republica ou Autarquia, inicia-se
a etapa final de implantacdo efetiva dos novos Planos de Clas-
sificacdo e de Retribuicdo de Cargos.

A medida que os Grupos forem sendo estruturados, os es-
tudos sobre a lotacdo devem concluir-se, com a quantificacéo
dos cargos por classes das Categorias Funcionais.

Iniciar-se-a4, simultaneamente, a aplicacdo dos critérios se-
letivos fixados, com a institucionaliza¢do do subsistema de aper-
feicoamento, quando da realizacdo dos cursos indispensaveis a
qualificacdo dos atuais servidores.



Os cursos de treinamento serdo realizados de forma des-
centralizada, mas sob a coordenacdo técnico-didatica do Orgéo
Central do SIPEC, que estabelecera o plano-diretriz de cada
curso, orientando os 6rgdos operacionais sobre os métodos a
serem utilizados.

9. CONCLUSAO

O objetivo deste artigo é o de mostrar, ao funcionalismo
e a propria Administragcdo, um retrato de corpo inteiro dos no-
vos Planos de Classificacdo e Retribuicdo de Cargos, pin¢cando
e esclarecendo os seus aspectos essenciais. Talvez se ressinta
do defeito natural de trabalho dessa envergadura: a sua ampli-
tude ou horizontalidade permite, mas também justifica, os lap-
sos de perspectiva e as distorcdes porventura havidas.

Conforme se depreende facilmente do exposto, a reformu-
lacdo da politica de pessoal representa uma tarefa gigantesca,
constituindo mesmo um desafio, complexo mas fascinante, aos
brasileiros poderes de criatividade e de realizagdo. E para que
se possa vencé-lo estdo sendo exigidas séria preparacao téc-
nica e utilizacdo de moderna e eficiente instrumentalidade.

E certo, porém, que a intencdo implicita dessa nova poli-
tica é a de dignificar a fungcdo publica, conferindo aos servido-
res condizente “status” social, estimulando-lhes o permanent
aprimoramento funcional, integrando-os f 0™O0 Pro»issionais
que sao — nas atividades publicas, incutindo-lhes a ideia pre-
cisa de que estdo contribuindo, com a sua parcela de trabalho,
esforco e dedicagdo, para o bem-estar da coletividade a /j"e
todos servimos, para a melhoria da natureza e da pro uivi a
do Servico Civil Brasileiro e, enfim, para o proprio engrande-

cimento do Pais.



