A Acdo do Govérno na
Administracdo de Pessoal *

Senhor Presidente

Senhores Deputados:

Apés 33 anos de existéncia, sempre
dominado pela preocupacdo de pro-
porcionar ao Govérno e ao Pais uma
contribuicdo positiva no roteiro da mo-
dernizacdo e do desenvolvimento, vem
o DASP, por primeira vez, manter dia-
logo com esta alta Comissdo Técnica
do Congresso Nacional.

Reveste-se, assim, de marcante sig-
nificagcdo o convite, realmente desva-
necedor, ensejando-nos a exposi¢cao
que vamos fazer a Vossas Exceléncias.

N&o seria oportuno nem adequado,
nos limites preestabelecidos desta ex-
posicdo deliberadamente esquemaética
6 destituida de atavios literarios, quais-
quer exageros de teorizagdo, tratamen-
to académico ou formulacbes sofisti-
cadas.

Pretendemos expor concisamente,
sem retérica, e, sempre que possivel,
em térmos de apreciacdo quantitativa e
grética, os delineamentos de uma Po-
litica dinamica de pessoal que pode
®deve ser conceituada como uma com-
Ponente estratégica basica do desen-
volvimento nacional.

GLAUCO LESSA DE ABREU E SILVA
Diretor-Gerol do DASP

Evidentemente, a concepcdo e defi-
nicdo das linhas gerais da nova Poli-
tica, que o Govérno de Sua Exceléncia
o Presidente Emillo Garrastazu Médicl
vem enérgica e corajosamente levando
a efeito, podem ser mais bem com-
preendidas quando confrontadas com
0s ensinamentos oriundos da experi-
éncia brasileira nos dominios da Ad-
ministracdo de Pessoal no Servico Ci-
vil da Uni&o.

Releva acentuar que, no decorrer
desta década, a trajetéria da Adminis-
tracdo sofreu o impacto de transfor-
macdes decisivas, decorrentes da ex-
pansdo verificada em tddas as areas,
setores e niveis da vida do Pais, tan-
to no ambito das Unidades da Federa-
¢do, como verticalmente no tocante a
aceleragdo do incoercivel ritmo do
progresso nacional, revelado pelos in-
dicadores e coeficientes das estatisti-
cas demograficas, econbmicas e so-
ciais.

Nesse contexto, empenha-se o Go-
vérno em elaborar uma Politica de

* Exposicdo feita perante a Comissdo de
Servico Publico da Céamara dos Deputados,
em 14 de outubro de 1971.
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Pessoal realista, equacionada em fun-
¢do e a servico dos objetivos priori-
tarios, traduzidos no volume conside-
ravel de projetos que integram o Pla-
no Nacional de Desenvolvimento, re-
cém-submetido pelo Excelentissimo Se-
nhor Presidente da Repulblica ao exa-
me do Congresso Nacional.

Neste sentido, tanto “As Metas e
Bases para a A¢do de Governo” como
o “Plano Nacional de Desenvolvimen-
to” acentuaram a essencialidade de
criarem-se condicbes favoraveis a
“uma atuacdo dindmica e planejada
do servico' publico federal” como pre-
liminar fundamental, de vez que os
contingentes de servidores constituem
a férca de trabalho sem a qual os pla-
nos, projetos e atividades programa-
dos permaneceriam no papel, sem con-
dicbes de exequibilidade. Sem um tra-
tamento arrojado e — por que nao di-
zer — verdadeiramente revoluciona-
rio dos recursos humanos necessarios,
a Administracdo Publica se diluiria pe-
lo funcionamento desarticulado dos 6r-
gdos que a integram, sem lograr aque-
las condicBes de capacitacdo funcio-
nal, eficiéncia, motivacdo e produtivi-
dade indispensaveis ao pleno sucesso
dos grandes empreendimentos pro-
gramados.

Podemos afirmar, sem receio de con-
testacdo, ja ter sido deflagrado um es-
quema de providéncias que, devida-
mente entrosadas, importam em radical
transformacédo institucional destinada
a proporcionar ao Govérno meios e
instrumentos de acdo validos, opor-
tunos e praticos e que, no conjunto,
se apresentam como os alicerces e
parametros da nova Politica que vem
sendo gradualmente implantada.

Na sequéncia cronoldgica dos diplo-
mas legais que a configuram, as pro-
vidéncias em andamento consubstan-
ciam uma Politica sensata, diretamen-
te emanada dos principios da Refor-
ma Administrativa. Contudo, a exequi-
bilidade dos aludidos diplomas vem
exigindo esfor¢os excepcionais visando
a correcdo de distorcdes de tbda es-
pécie e ao desemperramento das es-
truturas burocraticas.

Urgia descongestionar setores estag-
nados, com a adogdo de medidas sa-
neadoras preliminares, e promover a
descentralizagdo imprescindivel.

A simples enumeragdo das Iniciati-
vas do Govérno no concernente ao de-
lineamento da nova Politica e a pi"0"
gramagcgédo operativa em andamento de-
monstra que vdo sendo definitivamen-
te erradicados o empirismo e a impro-
visacdo no que diz respeito a Admi-
nistragdo de Pessoal.

O Govérno conseguiu, indiscutivel-
mente, delinear e pbr em execugdo
as solugbes mais convenientes as exi-
géncias nacionais nesta fase de nossa
evolugdo historica.

A partir da Comissédo de Reforma do
Pessoal Civil, instituida pelo Decreto n-
64.335, de 9 de abril de 1969, teve
inicio um processo irreversivel de to
mada de decisdes, que poderiamos
cronologicamente condensar no se
guinte conjunto de providéncias:

1. Transferéncia aos Orgdos d0
Pessoal dos Ministérios e das Autar
quias da responsabilidade pela sO
¢do dos processos de enquadramen
tos e readaptagbes, sob a suPOriSp°
coordenacgédo e contr6le do DASP
creto-lei n? 625, de 11 de junho
1969).



2. Estruturagdo de um Sistema de
Cadastro dos Servidores Civis da Ad-
ministracdo Federal (Decreto n?
64.564, de 22 de maio de 1969).

3. Execugdo descentralizada do
recrutamento e da sele¢do de pessoal
civil na Administracdo Federal Direta
e Autarquias de maior porte, a juizo
do Poder Executivo (Decreto-lei n? 797,
de 27 de agbsto de 1969).

4. Reorganizagdo do DASP medi-
ante implantacdo de uma estrutura
atualizada que o configura como 6r-
gdo Central do Sistema de Pessoal
para o “"estudo, proposicdo de diretri-
zes, orientagdo, coordenagdo, supervi-
sdo e contréle dos assuntos concer-
nentes a Administragdo do Pessoal Ci-
vil” (Decreto n® 66.222, de 17 de fe-
vereiro de 1970).

5. Organiza¢do do Sistema de Pes-
soal Civil da Administracdo Federal
(SIPEC) como decorréncia das reco-
mendacdes do Decreto-lei n? 200, de
1967 (Decreto n? 67.326, de 5 de ou-
tubro de 1970).

6. Estabelecimento do Plano para
execugcdo da Politica Salarial do Ser-
vico Civil do Poder Executivo (Decreto
n? 67.561, de 12 de novembro de
1970).

7. Disciplinacdo do Assessora-
mento Superior da Administracdo Ci-
vil Federal (Decreto n? 67.612, de 19
de novembro de 1970).

8. Fixacdo das Diretrizes para a
Classificagdo de Cargos do Servigo
Civil da Unido e das Autarquias Fe-
derais (Lei n? 5.645, de 10 de dezem-
bro de 1970).

9. Constituicdo e funcionamento

das Equipes Técnicas de Alto Nivel de
Cue trata o art. 11 da Lei n? 5.645,
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de 10-12-70 (Decreto n? 68.726, de 9
de junho de 1971).

10. Elaboracdo e registro da lota-
cdo de cargos e empregos dos Or-
gdos da Administracdo Direta e das
Autarquias (Decreto n? 68.991, de 28
de julho de 1971).

11. Instituicdo da Auditoria nos Or-
gdos integrantes do Sistema de Pesso-
al Civil da Administracdo Federal
(SIPEC). (Decreto n? 68.992, de 28 de
julho de 1971))

Examinaremos, a seguir, as medi-
das governamentais bésicas que defi-
nem a ac¢do do Govérno e, simultanea-
mente, estabelecem a instrumentallda-
de imprescindivel ao Poder Executivo
para o desempenho, em altos niveis
de eficiéncia e funcionalidade opera-
cional, dos encargos e responsabilida-
des que traduzem concretamente a sua
atuacdo na esfera da Administracao do
Pessoal Civil da Unido.

ACELERAMENTO DO SISTEMA
VIGENTE. ENUMERAGAO DAS
PROVIDENCIAS TOMADAS. RESUL-
TADOS. MEDIDAS PRELIMINARES
AO NOVO PLANO DE CLASSIFI-
CACAO DE CARGOS.

DESCENTRALIZACAO

A expedicdo do Decreto-lei n? 625,
de 11 de junho de 1969, resultou, pri-
mordialmente, da necessidade de re-
solver, em consonancia com o0s im-
positivos da descentralizacdo preco-
nizados pela Reforma Administrativa,
0s complexos problemas de enqua-
dramentos e readaptagbes ainda pen-
dentes e que se traduziam em um vo-
lume consideravel de trabalhos até
entdo centralizados no DASP.
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O deferimento de maior competén-
cia — e responsabilidades correspon-
dentes — as unidades de pessoal dos
Ministérios e das Autarquias tornara-se
imperioso como pré-condicdo para o
desemperramento de todo o Sistema.

Dentro dessa orientagdo, impunha-se
promover 0 acionamento necessario
junto aos Orgdos de Pessoal, objeti-
vando a mais rapida solucdo daqueles
processos.

Vejamos o0s resultados dessa des-
centralizagdo. (Gréficos)

Esses nimeros ressaltam a quanti-
dade de servidores readaptados a par-
tir de 1964 e até 11 de junho de 1969,
totalizando 37.839 num periodo de
mais ou menos 5 anos e meio. Em
contrapartida, no periodo que medeia
entre 12-6-69 e 31-8-71, ou sejam 2
anos aproximadamente, ja& na vigén-
cia do Decreto-lei n® 625, de 1969,
atingiu-se o total de 26.076 servido-
res.

Os enquadramentos efetuados pelo
DASP no regime anterior de centrali-
zacdo atingiram o total de 192.232
servidores, entre 1964 e meados de
1969, ou seja, em aproximadamente
5 anos e meio.

Na vigéncia do Decreto-lei n? 625,
de 1969, citado, até 31 de agdsto de
1971 — em dois anos — obteve-se
o resultado de 167.357 servidores en-
quadrados.

Ficaram assim resolvidos os proble-
mas de readaptacdo e enquadramen-
to, sendo insignificante o nuamero de
casos remanescentes — fato ésse que
comprova o acérto e as vantagens da
descentralizacdo adotada.

Além dessas realizacdes positivas,
vem o Govérno enfatizando a unifica-
¢do das Partes Permanentes e Espe-
ciais dos Quadros de Pessoal dos Or-
gdos da Administracdo Direta e das
Autarquias, a fim de possibilitar a pro-
mogdo mais rapida de servidores, em
face da abertura de vagas nas classes
superiores das séries de classes que
compfem tais Quadros.

Para tanto, tracamos normas com a
finalidade de facilitar a execucdo dés-
ses trabalhos pelos 6rgdos interessa-
dos, sem falar na assisténcia perma-
nente que, por intermédio de nossa
equipe de técnicos, prestamos aos se-
tores de classificacdo de cargos da-
quelas reparticdes.

paridade

Com relagéo ao desenvolvimento das
atividades ligadas ao sistema de retri-
buicdo, cabe acentuar a atuagdo do
Govérno com vistas a implantagdo da
paridade na éarea do Poder Executivo,
principalmente no que se refere aos
empregos e fungdes integrantes de
guadros e tabelas das Autarquias Fe-
derais regidos pela legislagdo traba-
Ihista. E nessa &area, de resto, que se
situam, em boa parte, as distorgdes
salariais existentes na Administracéo

Federal.

Levando-se em conta a convenién-
cia de ndo agravar as mencionadas dis
torcBes salariais, deixou-se de apuca®
ao pessoal referido o Decreto-lei n-
1.073, de 9 de janeiro de 1970, que
reajustou os vencimentos dos servido
res civis e militares do Poder Execu
tivo, até que se encontrasse uma SO
lucdo compativel com a obediéncia a°
preceito constante dos artigos 98
108 da Constituicéo.
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De acdrdo com a orientagdo adota-
da, foi, entdo, baixado o Decreto n?
67.678, de 30 de novembro de 1970,
estabelecendo ndvo processo para a
concessdo do reajustamento salarial
aos empregados ndo abrangidos pelo
Decreto-lei n? 1.073, de 1970, de modo
a ndo ser concedido, em nenhuma hi-
pétese, aumento superior ao fixado pa-
ra cargos e funcgbes correspondentes
do Servico Publico Federal. (Gréfico)

A aplicacdo da mecénica de que tra-
ta o Decreto numero 67.678/70 pode
ser resumida da forma seguinte, to-
mando-se como exemplo unidade or-
ganizacional ligada ao desenvolvimen-

to regional:

=~ Emprégo com a mesma denomina-
cdo de cargo existente na sistema-

tica de classificagdo do Poder
Executivo:
Cr$

Salario anterior do em-

prégo de Médico .......... 1.950,00
Aumento concedido pe-

lo Decreto-lei n? 1.073,

de 1970, ao cargo de

Médico classificado no

nivel 22 ..., 147,31
Salario reajustado do

emprégo de Médico 2.097,31

Emprégo sem identidade de de-
nominacdo com qualquer cargo
existente na sistematica de classi-
ficagcdo do Poder Executivo:

Cr$

Emprégo de Auxiliar Ad-
ministrativo (o de maior
salario existente no gru-
pamento considerado de
nivel administrativo e
servicos auxiliares)

A ACAO DO GOVERNO 255

Tomou-se por paradigma o cargo de
Oficial de Administracdo da sistema-
tica de classificacdo do Poder Exe-
cutivo, classificado no nivel 12, a que
correspondem as atividades inerentes
a emprégo do referido grupamento,
como determina o paragrafo Gnico do
artigo 1? do Decreto n? 67.678.

Como ao nivel 12 correspondeu o
aumento de Cr$ 61,92 concedido pelo
Decreto-lei n? 1.073, foi feita a se-
guinte proporcionalidade:

Cr$ 811,80 — Cr$ 61,92
100 — X,

encontrando-se o percentual de 7,6%
que foi aplicado aos salarios mensais
de todos os empregos do grupamen-
to de nivel administrativo e servigos

auxiliares.

O emprégo de Auxiliar Administra-
tivo teve, désse modo, um aumento de
Cr$ 61,92, passando o salario reajus-
tado a ser de Cr$ 873,72 mensais, ob-
tendo os demais o mesmo percentual
de aumento (7,6%).

Essa mecanica foi incorporada ao
Decreto-lei n? 1.150, de 3 de feverei-
ro do ano em curso, que reajustou 0s
vencimentos dos servidores civis e mi-
litares, atingindo cérca de 20.982 em-
pregados dos seguintes 6rgdos: DNER,
CNEN, EMFA, IBC, CLM, IBDF, UF do
Pard& INCRA, SUDECO, DENTEL,
SUFRAMA, SUDESUL, SUDAM, SUSEP,
GERAN, SUDENE, APRJ e Agencia
Nacional, resultando em aumentos que,
em térmos percentuais, variaram, apro-
ximadamente, entre 6% (seis por cen-
to) e 12% (doze por cento). (Grafico)

Verifica-se que, com tal procedi-
mento, 0os empregos efetivos de maior
classificagcdo de uma dessas unidades
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ficaram com o salario atual de Cr$ ..
2.772,00 apés os reajustamentos de-
correntes do Decreto n? 67.678, de
1970, e do Decreto-lei n? 1.150, de
1971; os de melhor classificagdo no
nivel médio estdo com o salario de
Cr$ 1.241,00; e os de nivel adminis-
trativo, com Cr$ 871,00. Caso fosse
aplicado o critério geral estabelecido
pelos referidos diplomas, isto é, a
concessao pura e simples do aumento
percentual de 20% (vinte por cento),
como ocorria anteriormente, teriamos
para os empregos dos mencionados
grupamentos os salarios mensais de
Cr$ 3.525,00, Cr$ 1.549,00 e Cr$
1.058,00, respectivamente, 0 que
agravaria, sensivelmente, as distor¢cbes
salariais, quando é sabido que os ven-
cimentos fixados para os cargos en-
quadrados naqueles grupamentos, na
escola vigente no Poder Executivo,
tém valores bem menores, consideran-
do-se, inclusive, a gratificacdo pelo re-
gime de tempo integral e dedicacdo
exclusiva, isto é: Cr$ 1.943,00 (para
nivel superior); Cr$ 1.117,00 (para o
nivel médio) e Cr$ 602,00 (para o ni-
vel auxiliar).

O prosseguimento do Plano de po-
litica salarial adotado pelo Govérno
facilitara, sem duvida, a implantagéo
do névo Sistema de Classificacdo de
Cargos e Empregos, de que trata a
Lei n? 5.645, de 10 de dezembro de
1970> possibilitando, outrossim, uma
forma de pagamento em bases iguais
para atribuicdes iguais, como preco-
nizado na Lei Maior.

CADASTRO

Uma das maiores deficiéncias verifi-
cadas no Servico Publico Brasileiro,
com reflexos negativos nos varios se-
tores de atuacdo da quase totalidade

dos Orgdos da Administracdo Direta
e Indireta, sempre foi a auséncia de
cadastros permanentemente atualiza-
dos, em condi¢cdes de permitir aos ad-
ministradores ou responsaveis pela
execugdo dos servicos o conhecimen-
to exato, preciso e oportuno das situa-
¢Bes reais no concernente a cada caso
concreto.

O levantamento de dados fidedignos
por meio do Subsistema de Cadastro
e Lotagdo, coordenado pelo DASP,
possibilitara o controle da realidade,
a formulacdo de diagnésticos validos
e das melhores solugcbes para os di-
versos problemas ocorrentes e — 0
que é ainda mais importante — ense-
jardA o embasamento da nova Politica
de Pessoal em alicerces de solidez
incontestavel.

Dai a essencialidade do Decreto n9
64.564, de 22 de maio de 1969, que
assegurou a possibilidade de obtengdo
de informacdes realmente merecedo-
ras de confianca, disciplinando o pro-
cesso de sua obtengdo mediante os le-
vantamentos numéricos de interesse
prioritario para o Orgdo Central do Sis-
tema de Pessoal, bem como dos le-
vantamentos nominais pelos 6rgdos
Setoriais, ou de quaisquer outras mo-
dalidades de levantamentos em bases
permanentes, ao contrario dos censos
periédicos, que ndo permitiram respos-
tas prontas e rigorosamente exatas as
indagacbes formuladas. Empreendi-
mento essencialmente técnico quanto
a sua concepcao e execugdo, a fungdo
primordial do cadastro é, certamente,
a de proporcionar seguranga e obje
vidade ao processo decisdrio das au
toridades responsaveis pela toma 3
das providéncias basicas no campo 3
Administracdo de Pessoal, notadamen
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te as que envolvem compromissos de
ordem financeira, administrativa, téc-
nica ou predominantemente juridica.

Estudos realizados levaram a opcao
pela implantacdo de um cadastro au-
tomatizado. Esperamos instalar, em
breve, equipamento adequado a reali-
zagdo dos trabalhos pertinentes.

Os graficos a seguir bastam para
proporcionar uma visdo de conjunto
a respeito do panorama atual do Ser-
vico Publico Brasileiro. O Cadastro
vale praticamente como uma traducéo,
em térmos quantitativos, da realidade
nacional quanto a forca de trabalho
em atividade, sua composicdo, distri-
buicdo, denominacdo e custos. (Gréafi-
cos)

INSTRUMENTALIDADE DA REFORMA

REORGANIZACAO do dasp

As profundas transformac¢des por que
o DASP vem passando depois da ex-
pedicdo do Decreto n? 66.222, de 22
de fevereiro de 1970 — que reformu-
lou integralmente suas diretrizes de
atuacdo e deu-lhe uma estrutura com-
patfvel com as exigéncias do funcio-
namento racional da Administracao Fe-
deral — capacitaram-no para o de-
sempenho de sua missdo prioritaria
como Orgdo de assessoramento espe-
cializado do Chefe do Poder Executivo,
incumbido do estudo, elaboragdo de
normas, coordenacgdo, orientagdo, su-
pervisdo e contrble dos assuntos con-
cernentes a Administracdo do Pessoal
Civil. (Gréafico)

A ampla reforma promovida nos tér-
mos do aludido Decreto foi a mais
importante e radical no decorrer da
histéria da instituicdo, que passou efe-
tivamente a funcionar como dinamo
Propulsor da modernizacdo adminis-
trativa collmada pelo Govérno.
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Conforme esclareceu um dos mais
licidos estudiosos das realidades bra-
sileiras, “trata-se de uma concepgao
organizacional perfeitamente l6gica e
altamente eficaz para a concretizagédo
de projetos. Nao obstante ter-se ope-
rado ha apenas alguns meses, a mo-
dernizacdo do DASP ja vem mostrando
maior rendimento de trabalho.

E isto estd acontecendo ainda na
delicada faixa transicional gerada peio
ajuste estrutura antiga/estrutura no-
va”.

Sdo variadas e bastante sugestivas
as conseqliéncias praticas do modélo
adotado, que foi definido como uma
“Organizagdo Estruturada em fungéo
de Projetos”, ou seja, consoante re-
sumiu aquéle estudioso, um tipo de or-
ganizacdo que se poderia identificar
pela sigla ORPRO, a qual tem revelado
inimeras vantagens tais como:

| Adaptabilidade e Maneabllidade;
I — Estrutura plana e cadeia de

comando curta,;
Il _ Execucdo cabal dos objetivos
do o6rgéo;
| \Y,
mento e das projecdes especificas;
V  Trabalho ininterrupto;

VI — Reducdo de custos operacio-
nais;
VI | Emprégo efetivo e racional da

mao-de-obra existente,

Viu __ Velocidade méaxima nas co-
municacoes;

| X Trabalho cronogramado;

X — Coesao interpessoal dos Gru-
pos-Tarefa;

Xi __ Funcionalidade em ponto-6ti-
mo;

Xl — Resultados positivos.

institucionalizacdo do planeja-
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As estatisticas dos resultados obti-
dos na exiguidade do prazo decorrido
demonstram que estamos no caminho
certo.

O Centro de Documentagdo e Infor-
matica — A institucionalizagcdo do
DASP, como Orgdo Central do Siste-
ma de Pessoal Civil, teve repercussfes
imediatas na éarea do Servico de Do-
cumentacdo, sucedido pelo Centro de
Documentagdo e Informéatica
(CENDOC). A funcédo precipua daque-
le antigo Servico ampliou-se conside-
ravelmente com a criacdo do Centro,
cujos objetivos tendem a transforma-
lo numa 'central de informacgdes, des-
tinada a levar aos 6rgdos integrantes
do SIPEC orientacdo de carater nor-
mativo, que lhes permita atingir uma
visdo dindmica dos preceitos legais
concernentes a Administragdo do Pes-
soal no Servigo Publico Civil da Unido.

A tarefa de tornar acessivel a infor-
macdo basica de que carecem os Or-
gdos Setoriais do SIPEC exige a exe-
cucdo simultanea de duas atividades
essenciais: a) a coleta, a ordenacgéo
e sistematizagcdo dos preceitos legais
na area de pessoal; e b) regular a pron-
ta distribuicdo désse dados. O volume,
a variedade e amplitude dos elemen-
tos a serem coletados e distribuidos
apontam, evidentemente, a imprescin-
dibilidade de emprégo da moderna téc-
nica de computacdo eletrdnica de da-
dos. Entre a utilizagdo désse sistema
e a divulgagdo assisteméatica-empirica,
optamos por uma escala progressiva,
cuja etapa preliminar se encontra em
fase avancada de execugdo. (Grafico)

A instituicdo do Boletim Diretrizes —
Legislacdo e Orientacdo Administrati-
va (Portaria n? 240, de 27-6-69) con-
sistiu na primeira iniciativa adotada,

através da quai teve inicio a coleta, a
sistematizacdo e a distribuicdo do que
poderiamos chamar — em sentido lato
— a ‘“jurisprudéncia administrativa”
aplicavel a administragdo do pessoal,
no Servigo Publico Civil. A codificacao,
a classificacdo e a indexagdo da vasta
matéria disponivel comecaram a ser
enfrentadas de maneira experimental,
com o objetivo de solucionar ésse pro-
blema béasico da computagdo que &,
exatamente, o maior obstaculo para o
emprégo imediato dos modernos mé-
todos de automacado. Correlacionada
com essas tarefas, surgiu a idéia de
consolidar as normas em vigor na area
de pessoal — embora ainda por mé-
todos tradicionais — visando a sua
reunido e sistematizacdo num manual
para consultas. Trabalho de tal mag-
nitude, entretanto, sdmente podera che-
gar a térmo se viavel a efetiva cola-
boracdo dos o6rgdos integrantes do
SIPEC. Da experiéncia colhida, sera
possivel passar a etapa de semi-auto-
macado, na qual a coleta e a classifi-
cagdo deverdo ainda obedecer aos mé-
todos tradicionais, fazendo-se, no en-
tanto, a indexacdo e a distribuicdo sis-
tematica dos dados com o emprégo
do computador. (Gréaficos)

Advento da Informatica — Quando
os elementos colhidos e sistematizados
cobrirem téda ou quase tbda a gama
de assuntos que constituem o campo
especifico de atuacdo dos 6rgdos do
SIPEC, estarda o CENDOC em condi-
¢des de automatizar inteiramente a sua
central de informagbBes. Nessa opor
tunidade, serd possivel opera-la com
o0 méximo de rendimento. Ser4 o a
vento da Informatica no Servico Pu
blico Civil Brasileiro, através de uma
aplicacdo pratica no campo da Admi
nistragdo Pdublica. Vale ressaltar que
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os estudos preliminares encontram-se
concluidos, elaborados que foram no
decorrer de agbsto a dezembro de
1970. Restara, em Ultima analise, di-
mensionar, fisica e financeiramente, a
amplitude das alternativas possiveis
para o sistema de processamento ele-
trénico, a fim de que a adocdo de uma
delas n&do venha a se constituir num
O6nus pela subutilizagdo do sistema.

E indispensavel e urgente a com-
pleta modernizagdo dos processos de
armazenagem e divulgacdo dos dados
e informacdes técnlco-adminlstrativas
de interésse para o servigo publico,
preparando o advento da Informatica.
O registro integrado e multlrrelaciona-
do de dados basicos para o exercicio
das tarefas de administracdo dos re-
cursos humanos permitira aperfeicoar
o efetivo funcionamento do SIPEC. Be-
neficiando-se da implantagdo dos com-
putadores em suas tarefas especificas,
terd o DASP, a longo prazo, condigGes
de instalar e fazer funcionar, comple-
tamente, um eficiente sistema de in-
formacbes que abranja ndo sé a do-
cumentacdo legal, propriamente dita,
mas sobretudo o oferecimento de uma
vasta gama de servigos relacionados
com tdda a producdo documental ativa
do Servigo Publico Brasileiro. (Gréfico)

INSTITUCIONALIZAGAO DO

SISTEMA DE PESSOAL CIVIL DA
ADMIKISTRACAO FEDERAL
— SIPEC

Posteriormente, no conjunto dos di-
plomas legais sucessivamente expedi-
dos dando substancia e forma as me-
tas governamentais nesse campo, SO
brevelo o Decreto n? 67.326, de 5 de
outubro de 1970, o qual, dando cum-
primento aos dispositivos do art. 30 e
Pardgrafos do Decreto-lei n? 200, de

1967, organizou, sob a forma de Siste-
ma, as atividades de Pessoal exercidas
pelo Poder Executivo.

Surgiu, assim, no cenario da Admi-
nistracdo Publica, o SIPEC (Sistema de
Pessoal Civil da Administracdo Fe-
deral), integrando, na sua estrutura, as
unidades organizacionais de quaisquer
graus especificamente  responsaveis
pelas atividades de Administracdo de
Pessoal Civil, quer da Administragdo
Direta, quer das Autarquias, tddas, po-
rém, submetidas & coordenagéo do Or-
gdo Central. (Gréafico)

Reorganizado o DASP e instituciona-
lizado o SIPEC, encontra-se o Govér-
no capacitado para acionar e acelerar
a gradual execugdo das diversas provi-
déncias basicas ja incidentalmente In-

dicadas.

Os graficos que ilustram esta expo-
sicdo elucidam os fundamentos, o en-
trosamento, as peculiaridades e o con-
teddo especifico da politica de Pessoal
em vigor, pelo que nos dispensamos
de comentarios adicionais.

lotacdo e auditoria de
PESSOAL.

OS PROBLEMAS DA FORCA DE
TRABALHO E DA AVALIACAO
DO DESEMPENHO

Embora sucintamente, ja foram Indi-
cadas as dimensdes, finalidades e
principais aspectos da reformulagdo
estrutural do DASP, da institucionali-
zacdo do SIPEC e da organlzagao do
Cadastro permanente e atualizado.

Neste topico, apreciaremos a elabo-
racdo e o registro da lotacdo dos car-
gos e empregos dos 6rgdos da Admi-
nistracdo Federal Direta e das Autar-
quias - objeto do Decreto n? 68.991,
de 28 de julho de 1971, e a Implanta-
¢do da Auditoria nos érgdos Integran-



tes do SIPEC, visando a orientacdo e
controle das respectivas atividades es-
pecificas, consoante os dispositivos do
Decreto n? 68.992, de 28 de julho de
1971.

S&do mecanismos Obviamente impres-
cindiveis, eminentemente técnicos, que
condicionam a normalidade de funcio-
namento, a eficiéncia operativa, o con-
trole e os resultados da politica tra-
cada, cuja execucdo satisfatéria §é,
certamente, a responsabilidade méaxi-
ma do Sistema como um todo inte-
grado.

A lotacdo representa, naturalmente,
a férca de trabalho, em seus aspectos
guantitativo e qualitativo, necessaria
ao desempenho das atividades normais
e préprias das unidades administrati-
vas componentes do conjunto.

Na conceituacdo do Decreto que es-
pecificamente disciplina a matéria, a
lotagdo tem como finalidade primordial
indicar o numero de cargos e empre-
gos que, de acdrdo com o respectivo
funcionograma, sera imprescindivel a
unidade administrativa para operar com
rapidez.

No estudo e aplicagdo dos meca-
nismos da lotagdo, considerar-se-ao,
naturalmente, os aspectos vinculados a
situagdo real e a situacdo ideal — con-
ceitos essenciais a fixagdo das medi-
das positivas de natureza qualitativa
— que tem por base a andlise das
atribuicdes e fungdes de cada unida-
de — e de natureza quantitativa, volta-
das para o exame da carga de traba-
lho existente ou prevista para cada
tipo de atribuicdo ou cargo, em funcgéo
de projetos e programas de trabalho.

A fim de que alcance os seus ver-
dadeiros objetivos a lotagdo sera fixa-
da: a) em funcdo do atual sistema de

classificacdo de cargos; e b) em fun-
¢do do sistema previsto na Lei nume-
ro 5.645, de 1970.

Quanto a orientagdo e controle dos
Orgdos do SIPEC, a serem exercidos
sob a forma de Auditoria, o que se pre-
tende é, em sintese, preservar a regu-
laridade das atividades da Administra-
¢do de Pessoal, a correcdo de even-
tuais anomalias, a formulacdo e diag-
nésticos precisos, o levantamento de
situacdes ou problemas que exijam pe-
ricia especial, a prestagcdo de assis-
téncia técnica as unidades administra-
tivas inspecionadas e verificagcdo do
cumprimento da legislagdo especifica.

A implantacdo da Auditoria, tal co-
mo planejada, constitui uma legitima
inovagcdo modernizante, destinada, pre-
cipuamente, a orientagdo técnica, a
melhoria das condigdes operacionais
de funcionamento dos Orgédos do Sis-
tema e a racionalizagdo dos métodos
de trabalho, identificacdo e formulacdo
— mediante investigacdo especializa-
da — das providéncias porventura Im-
prescindiveis.

A simples leitura do Decreto que dis-
pde sbbre a Auditoria revela uma con-
cepcdo atualizada e dinamica dos pro-
cessos de contrbie, menos orientada
no sentido corretivo do que no da as-
sisténcia técnica e do Incremento dos
coeficientes de produtividade.

DIRETRIZES PARA A CLASSIFICAGAO
DE CARGOS NO SERVICO CIVIL
DA UNIAO E AUTARQUIAS

Pré-Condi¢cbes para uma Acgao
Criativa e Racionalizadora

CLASSIFICAGAO E AVALIAGAO
DE CARGOS

Passaremos, agora, ao exame suma-
rio das Diretrizes consubstanciadas na









Lei n? 5.645, de 10 de dezembro de
1970. Esse é o diploma fundamental
que revela o propoésito do Govérno a
respeito do fascinante tema da classi-
ficacdo de cargos no Servico Civil da
Unido e das Autarquias Federais. E o
instrumento béasico em que se terd de
arrimar o névo Plano de Classificacao
de Cargos. Doravante, por uma ques-
tdo de método, referir-nos-emos a ésse
documento apenas como “Lei de Dire-

trizes”.

Estamos convictos de que ndo sera
totalmente sem préstimo que nos de-
tenhamos por um momento na andlise
critica — rapidissima embora do
“Plano de Classificacdo de Cargos
aprovado pela Lei n? 3.780, de 12 de
julho de 1960. E, como se sabe” o
Plano atual, mas que estd em extingao.
Abrindo o leque de enganos e des-
cautelas técnicas e administrativas que
ésse Plano abrigou e fazendo cada um
de nés ato de contricdo de nossas pos-
siveis faltas por agdo ou omissdo dian-
te désse Plano, estaremos decerto
mais bem preparados e equipados pa
ra trabalhar num névo Plano; num né-
vo Plano que represente, realmente,
um documento da nossa época, um
instrumento de Administracdo de Pes

soai atualizado.

O "Plano de Classificagdo de Car-
gos” de 1960 verdadeiramente néo
chegou a entrar em funcionamento.
N&o se esperava que Ole fésse uma
"ferramenta” perfeita e acabada. Nao.
Aprendemos, sem recorrer as ligbes o
Conselheiro Acéacio, que nada existe
assim perfeito e acabado. Tudo quan o
fazemos é falivel. E por isso temos
de ser inconformados com o que a
zemos. Fazer uma coisa dez, vinte v
zes, como procedem os candidatos a

viagens espaciais, até encontrar a ma-
neira certa ou, se impossivel, a menos
errada.

O Plano n&o tinha um grau de ma-
neabilidade que Ihe permitisse adap-
tar-se as mudancas por que o mundo
passava na década de 60. Se éle ndo
pdde ter condicGes de atuagdo naquela
época, imagine-se 0 que nao estaria
ocorrendo com um tal Plano na era
de tremendo impacto tecnolégico que
estamos vivendo na década de 70.

O capitulo da “Readaptagcdo” pas-
sou a ser o tema dominante. Um insti-
tuto de aplicacdo excepcional e tem-
porario, como era, visando a corrigir
distor¢cdes eventuais, sé seria adequa-
damente aplicavel depois que se co-
nhecessem os cargos através de des-
cricdes minuciosas, exatas e objetivas.
E isso nunca ocorreu. Nao mais se
respeitavam os campos de atuagdo e
instalou-se uma confusdo machadiana.
tudo acontecia como na estorinha que
nos é contada pelo genial Arthur Koes-
tler no seu fascinante livro “O Fantas-

ma da Maquina” .

Fagcamos uma pausa e vamos relem-

brar @ estorinha de Koestler, que vale

a pena.

Certo Marqués da corte de Luls XV,
retornando imprevistamente de uma
viagem, encontrou sua espdsa nhos
bragos de um Bispo daqueles heréi-
cos tempos. Depois de um momen-
to de hesitagdo, o Marqués caminhou
ligeiramente para uma janela do pré-
dio e comegou a fazer movimentos
caracteristicos de quem estd aben-
¢oando o povo na rua. Aflita e sur-
présa, perguntou-lhe a espésa:

__ Que esta fazendo vocé?



Prontamente lhe respondeu o Mar-
qués:

— Como o Sr. Bispo esta desempe-
nhando minhas fungbes, eu também
posso desempenhar as déle.

O Plano nado tinha o chdo em que
deve apoiar-se qualquer plano de clas-
sificacdo de cargos: a descrigdo pré-
via, clara, simples e objetiva das atri-
buicbes, dos deveres e responsabilida-
des dos cargos. SO0 se conhece um
cargo quando se tem a mado a descri-
¢do das atribuicbes, deveres e res-
ponsabilidades que lhe sdo inerentes.
Se essa descricdo prévia inexiste, evi-
dentemente n&do se conhece nem se po-
de conhecer um cargo. E se néo se co-
nhece um cargo, como se pode clas-
sifica-lo? Seria um contra-senso. Mas
ésse contra-senso ocorreu, infelizmen-
te. Na descricdo dos cargos, em que
se faz, com paciéncia e seriedade, o
minucioso registro de cada ocupagéo,
repousa certamente todo e qualquer
sistema de classificagdo de cargos, é
0 seu elemento basico, indispensavel.
E mais do que l6gico que uma classi-
ficacdo de cargos ndo poderd ser me-
lhor nem pior, em qualquer hipétese,
do que a carga informaclonal cole-
tada, disciplinada e descrita em que
ela se irda basear. Se a informagédo nao
é fidedigna nem valida, claro esta que
nao sera valida nem digna de fé a
classificacdo que nela se fundamentar.
Isso é elementar e 6bvio. Mas, como
bem o afirma o escritor Nelson Rodri-
gues, “os homens sdo a téda hora
atropelados pelo 6ébvio e ndo o véem.
S6 o enxergam quando o 6bvio mesmo
0s agarra pela gola do paleté e grita,
de cara feia: — Eu sou o Obviol”

Todos sabemos que a determinacao
prévia das classes, em qualquer plano

de classificacdo, ndo é matéria intrans-
cendente. é ponto essencial, verdadei-
ra condicdo de sobrevivéncia do pla-
no.

Mas o Plano aprovado pela Lei ni-
mero 3.780/60 foi organizado e admi-
nistrado por espiritos praticos. E os
espiritos praticos ndo podem alcancar
a masssa critica dos problemas. Ti-
nhamos, portanto, de sair désse estado
de coisas, mas tendo os pés plantados
ao chdo. Tinhamos de partir para a
solucao dos problemas que haviam
manietado outros administradores e
atrasado outros planos governamen-
tais, que dependiam de wuma in-
fra-estrutura a administrativa moderna
e racional. Efetivamente, ndo pode ha-
ver desenvolvimento em paises que ndo
se lembram de modernizar e dar con-
dicbes de atuacdo eficaz a sua admi-
nistragcdo. A Administragdo é um dos
pilares em que se apéiam os grandes
objetivos nacionais.

A questdo foi maduramente debatida
por técnicos do mais alto gabarito ad-
ministrativo, tanto do Govérno quanto
da emprésa privada. O resultado dés-
ses estudos, o eminente Presidente
Emilio Garrastazu Médici aprovou 0
remeteu ao Congresso Nacional, que o
transformou em lei. Essa “Lei de Dire-
trizes” configura, assim, o primeiro
passo realmente positivo para dotar
o Servigo Civil Brasileiro de um Plano
de Classificacdo de Cargos eficaz que,
por isso mesmo, afina com as exigén-
cias mdltiplas de um Pais que esta
decolando para o desenvolvimento e
para a prosperidade.

Essa “Lei de Diretrizes" encerra um
conjunto de principios essenciais que,
a nosso entender, poderdo dar condi-
¢des de surgimento a um “Nbévo Pia-



no de Classificagdo de Cargos” ade-
quado. Por adequado, entendemos um
instrumento  técnicamente  montado,
amparado em orcamentos reais e tran-
quilos, e nitidamente administravel.

Vejamos alguns désses principios
essenciais:

Plano em aberto — As vantagens
que se originam da Instituicdo de um
“plano em aberto” sdo mdltiplas e os-
tensivamente claras. Ninguém tem di-
reito, em principio, de passar simples-
mente de uma situagdo atual para ou-
tra situacdo futura. A transposi¢cdo ou
transformacdo de cargos ocorrerd,
apenas, em consideragcdo as nhecessi-
dades e conveniéncias da Administra-
¢ao. Quando ésses cargos estiverem
ocupados, isso dependerd de critérios
seletivos que Irdo ser estabelecidos
de forma linear e muito objetiva. E,
quando isso fér aconselhavel, Incluirdo,
obrigatdriamente, o cumprimento de
cursos de reciclagem. Esses critérios
seletivos, bem como o treinamento e
retreinamento intensivos, estdo sendo
cautelosamente estudados, para que
ndo fiquemos em terreno opiniatico
sempre perigoso e estéril. Concorda-
mos totalmente com o ilustre Ministro
Delfim Netto, quando diz ficar ‘“‘irritado
diante da impostura da projecdo e di-
ante do falso tecnicismo que pretende
vender mundos bem arrumadinhos,
como se féssem cigarros dentro do
pacote". Portanto, ndo temos critérios
preestabelecidos; estamos estudando
0s bem para, quando os definirmos fi
nalmente, aplica-los com propriedade.
A recusa a satisfacdo désses pré-re-
quisitos importara, para o servidor, em
opcdo pela situacdo funcional exs
tente e em estagio de extingdo, sem
Prejuizo das promog¢Ges e acessos que

couberem. A possibilidade de passa-
gem para cargo do nbévo Plano é cria-
da pela Administracdo. Os servidores
terdo de conquistar, pelo seu esférco e
pela sua capacidade, o direito a essa
transposicdo. O préprio servidor, sem
ficar devendo favores a ninguém, é que
deverd demonstrar, objetivamente, o
quanto vale e para que cargo valem
0s seus conhecimentos e a sua expe-
riéncia. Poder-se-ia quase dizer que
ésse principio do “plano em aberto ,
pelo substrato de judiciosldade que
encerra, € o verdadeiro “principio da
imparcialidade” .

Gradualismo — Somente os que Vi-
vem distanciados da globalldade dos
problemas administrativos poderiam
supor viavel a implantacdo, por inteiro,
do nbévo Plano. A sua implantagdo sera
feita gradativamente, em atencdo a
uma escala de prioridades bem defi-
nida. Essas prioridades levardo prepon-
derantemente em conta: 1?) a implan-
tagdo prévia, em cada Ministério ou
Autarquia, da Reforma Administrativa,
com base no Decreto-lei n® 200, de
1967’ 29) o estudo qualitativo e quan-
titativo da lotacdo de cada um désses
6rgdos, com vistas a novas estruturas
e a novas atribuicbes que surgirem
como decorréncia da Reforma Admi-
nistrativa operada; e 3?) a existéncia,
finalmente, de recursos orgamentarios
para o custeio das despesas geradas.
Essa implantacdo gradualistica confi-
gura, como se vé, o elemento funda-
mental a exequiibilidade do préprio
Plano. E, por assim dizer, o P~c pio
basico de sua sobrevivéncia. Nao fos-
se 0 estabelecimento désse principio
e o0 Plano ndo teria condigbes de
continuidade, ja que o Govérno,
empenhado na aceleragdo do es-
férco para o desenvolvimento, n&o



teria a menor possibilidade de finan-
ciar-ihe o custeio total a curto prazo.
E éste Govérno, sério e de austeridade
indiscutivel, ndo apela para recursos
inflacionarios, visto como um dos seus
objetivos essenciais é a contencdo da
propria inflagcdo. Os recursos de caixa
existentes condicionam a implantacao
do Plano de Classificagdo de Cargos.
Isso, porém, que em certas circunstan-
cias poderia representar uma desvan-
tagem ou ser considerado como mar-
cha do caranguejo na luta contra o
tempo, significa, em térmos de reali-
dade, um-principio do mérito inques-
tionavel. Permitird, de qualquer forma,
a implantacdo concreta e efetiva do
Plano dentro de um periodo determina-
do, ao passo que propiciarad ao Orgéo
Central de Pessoal a margem de tem-
po necessaria para cuidar, em bases
técnicas e altamente realisticas, de
gue essa implantacdo se faga cautelo-
samente e em obediéncia a critérios
absolutamente seguros. E, portanto,
um excelente recurso tatico dentro da
estratégia atinente a programacgédo glo-
bal do névo Plano. N&o podemos fu-
gir a intensa atividade executiva do
Govérno, cuja filosofia se encontra no

seu Plano Nacional de Desenvolvi-
mento.
Flexibilidade — O futuro Plano tera

como base, efetivamente, os pré-requi-
sitos das atribuic6es, deveres e respon-
sabilidades dos novos cargos. Para
a concretizacdo désse indispensavel
embasamento técnico, procederemos a
andlise meticulosa dos cargos e fun-
¢des que irdo integrar, em térmos pre-
cisos e objetivos, as descricbes désses
mesmos cargos e fungdes. Essas des-
cricbes, além de serem ostensivamente
Importantes na adogdo de eficientes

sistemas de recrutamento, selegéo
treinamento, ascensdo e progressao
funcional, permitirdo, assim, o conhe-
cimento dos cargos, ndo sé pelos técni-
cos como por tdda e qualquer pessoa,
ensejando uma visdo clara e ampla do
porqué da classificagcdo de cada cargo.
Quando se conhecem realmente os
cargos, tem-se possibilidades melhores
e mais positivas de trabalhar néles e
com éles. Dai decorre uma flexibilidade
operacional altamente desejavel para
aquéles que véo ter a responsabilidade
da administracdo do Plano de Classi-
ficagdo de Cargo. As descricdes de
cargos e, portanto, os préprios cargos
— como tudo na vida — ndo s&o coi-
sas perenes e irreversiveis. O reexame
de situagdes setoriais e mesmo gerais
é uma possibilidade que ndo se pode
desconsiderar. Estd presente no dia-
a-dia dos homens que exercem ativi-
dades no campo administrativo. Por
isso, os administradores do plano nédo
poderiam ter a sua atuagédo tolhida pela
rigidez do instrumento que lhes cumpre
aplicar, confrontar, gerir e aprimorar.
A rigidez é propria das coisas inani-
madas. Do que deixou de ser. Como
se mostrou inicialmente, foi a rigidez
a concausa que abateu o Plano de
Classificagdo aprovado em 1960. A
Lei n? 5.645, de 1970, s6 lhe passou o
atestado de 6bito. Todo plano deve ter
um grau de maneabilidade suficiente
para atender a fatbéres novos determi-
nados por qualquer contingéncia eco-
ndémica, social ou mesmo técnica. N&o
pode haver for¢ga inovadora ou criativa
em instrumentos rigidos. O homem es-
td pronto a aceitar o desafio das coisas
dificeis. Mas ndo o das coisas emper-
radas. O plano de 1960 representou, arn
térmos reais, uma conspiracdo total



contra a flexibilidade. Foi uma ligdo
dura que tivemos de aprender. Mas o
ensinamento ficou. O Plano ndévo, por
conseguinte, sera altamente flexivel e
adaptavel, no maximo que for possivel,
as situagbes de mudanga. Esta claro,
no entanto, que ésse grau de flexibili-
dade tem de ser bem dosado, a fim de
que a flexibilidade que se quer ndo se-
ja transformada, pelo seu emprégo dis-
torcido, em “acdo desorganizada” na
méao de administradores despreparados.

Escalas de niveis sem correspon-
déncia obrigatéria — Cada Grupo de
atividades, ou seja, como exemplos, o
de “Pesquisa Cientifica e Tecnologi-
ca”, o de “Diplomacia”, o de “Magis-
tério”, o de “Artesanato”, qualquer ou-
tro previsfo na “Lei de Diretrizes ou
que venha a ser estabelecido, tera a
escala de niveis de classificacdo que
for determinada pela avaliacdo da im-
portancia que tiver para o desenvolvi-
mento nacional, bem como pela pon-
deracdo especifica das atribuicdes e
responsabilidades funcionais e pelas
qualificacbes exigidas para a execugédo
dessas atividades. N&o haverda, por-
tanto, para nenhum efeito, qualquer
espécie de vinculagdo entre os niveis
dos diversos Grupos. As escalas seréo
preestabelecidas pela avaliacdo sim-
ples e objetiva da atividade que es-
tiver sendo considerada, naturalmente
em térmos de relacionamento com as
demais, mas sem que haja propésitos
de se estabelecer correspondéncia de
niveis. Isso permitira ao Orgdo Cen-
tral, incumbido da atualizagcdo e admi-
nistragdo permanentes do névo Plano,
providenciar a corre¢cdo na retribuigdo
de um determinado cargo, com vistas
a possiveis flutuagbes ocorrentes no
mercado de mé&o-de-obra, sem ter de

aumentar, necessaria e obrigatoria-
mente, outro cargo de estrutura ou de
terminologia aparentada, mas nuclear-
mente de desempenho menos comple-
xo e de exigéncia de qualificagbes de
menor grau. Esse principio, que man-
tém estreita coesdo com o principio
da flexibilidade, embora seja mais par-
tlcularizanie, propiciara ao Orgdo Cen-
tral do Sistema de Pessoal uma atua-
¢do mais consistente no equaciona-
mento das escalas de niveis do futuro

Plano.

Reducdo de cargos — A Lei de Di-
retrizes prevé, de forma explicita e
afirmativa, a reducdo do numero dos
futuros cargos. A Administracdo tem
0 objetivo de retribuir adequadamen-
te o exercicio dos novos cargos. Mas
objetiva, também, com isso, obter
maior produtividade dos seus ocupan-
tes. Nao havera dispensa de qualquer
servidor atual, mas havera, certamen-
te, o bloqueio ao Ingresso nos cargos
que surgirdo como decorréncia do
ndévo Plano. O bloqueio a que nos re-
ferimos é o estabelecimento indispen-
savel de critérios seletivos multo exi-
gentes, mas légicos, para o ingresso no
ndévo Plano. E quando ésse ingresso
ocorrer, no caso de servidor publico,
ocorrerd concomitantemente a supres-
sdo do cargo atual que se vagar. As-
sim, mantém-se 0s cargos atuais com
0 seu mecanismo de atuacdo, peculiar,
mas nédo se deixa crescer o numero de
cargos futuros, nem se permitird que
néles ingressem elementos nédo qualifi-
cados ou, sequer, medianamente qua-
lificados. A préatica désse principio
ndo permKird o crescimento desar-
razoado das despesas publicas, ja que
0 propésito do Govérno, como empre-

gador, € manter quadros funcionais



estritamente necessarios, mas adequa-
damente remunerados.

Avaliacdo de cargos — Na “Lei de
Diretrizes” ha, também, um principio
muito importante e que configura, pa-
ra aquéles que vivem na Administra-
¢do Publica e retribuidos pelos Orgéos
governamentais, uma regra basica de
comportamento. Queremo-nos referird
avaliacdo de cargos. E quem fala em
avaliacdo de cargos ndo pode deixar
de estar reportando-se, nem mais nem
menos, ao equacionamento de uma po-
litica salarial apropriada e conforme
com as possibilidades do Erario.

Sabemos todos que, no campo sa-
larial, existem distor¢des que Impedem
a “criacdo de um funcionalismo efici-
ente” como se afirmou nas Metas e
Bases para a Acao de Govérno”. Mas
essas distor¢des, criadas ao longo de
um passado de que nos estamos tor-
nando livres pouco a pouco, hndo po-
dem ser suprimidas da noite para o
dia. Vivemos num Estado de direito e
somente dentro désse contexto é que
temos de encontrar as solu¢gdes para
ir corrigindo os desvios salariais.

Temos estudado o assunto, minucio-
samente, na area da administracdo fe-
deral e vamos agir com a ponderagao
gue o tema requer, jA que ndo preten-
demos saber tudo e a tudo prover. Es-
tamos, sim, detectando fatos, captando
anseios, estudando sugestdes, levan-
tando estatisticas e analisando possi-
bilidades reais. Como produto direto
désses estudos, certamente surgirdo
as conclusdes e, com base nelas, as
sugestdes que se tornarem necessa-
rias. Somente désse modo serd pos-
sivel colocar sob contréle a politica
salarial.

E fato certo e inquestionavel que a
implantacdo de uma politica salarial

adequada deve apoiar-se no instru-
mento preliminar e imprescindivel que
é a “avaliacdo de cargos”. Essa ava-
liacdo, tomadas as medidas cautela-
res que vimos tomando, elimina em
faixa ampla a subjetividade total que
existia na fixacdo de vencimentos, sa-
larios ou retribuicbes. Essa avaliacao
é o ponto final nos vencimentos atipi-
cos e irracionais que todos conhece-
mos.

E mais do que isso: é um elemen-
to fundamental para o perfeito rela-
cionamento do binémio Administracao/
Servidor. Estamos estudando, entre ou-
tras atividades decorrentes dos precei-
tos da “Lei de Diretrizes”, os fatores
e subfatéres mais caracteristicos, que
venham permitir se processe uma de-
finida diferenciagcdo e hierarquizacao
dos futuros cargos publicos. Se ésses
fatbres, como esperamos, se mostra-
rem sensiveis e, como tais, seletiva-
mente quantificaveis, teremos conse-
glientemente salarios melhores e mais
compativeis com os do mercado de
trabalho. Importa ressaltarmos, no en-
tanto, para que ndo se criem expecta-
tivas injustificadas e ilusérias, que
tudo isso somente se aplicar4 aos car-
gos incluidos no névo Piano de Clas-
sificagdo de Cargos e com observan-
cia completa das disponibilidades or-
camentarias existentes. E verdade Irre-
cusavel que ésse procedimento vira
melhorar financeiramente os futuros
servidores que atenderem aos crité-
rios seletivos estabelecidos. Mas é
fato incontestavel, igualmente, que
protegera os superiores Interésses do
Estado, canalizando para éle servido-
res com as melhores e mais altas cre-
denciais técnicas e culturais. Os servi-
gos publicos precisam entrar no mer-
cado competitivo de salarios para ter



bons servidores, para somente admitir
0 ingresso nas reparticdes federais e
autarquicas de pessoas em condigGes
de “dar o seu recado”. Os servicos
do Govérno também precisam dos
grandes talentos. E os grandes talen-
tos custam dinheiro. Mas os dividen-
dos que vém a render compensam O
que se lhes vier a pagar. Constituem
um inegavel investimento.

Portanto, o salario adequado, justo,
estabelecido mediante uma avaliacdo
de cargos objetiva, simples e racional,
sem duavida facilitara a fixacdo do ser-
vidor competente nos servigcos gover-
namentais. E concorrerd, do mesmo
passo, para que éle atenda com efica-
cia plena aos seus deveres e respon-
sabilidades funcionais, como decorrén-
cia natural do fato de lhe permitir que
cumpra, financeiramente, com as suas
indeclindveis e imediatas obrigacdes

de chefe de familia.

Retirando o seu sustento de um so6
emprégo ou atividade que lhe assegu
re uma existéncia tranqiila e estavel,
nenhum homem, de maneira geral, cor-
re em busca de outras fontes de renda
adicionais. Integra-se numa posi¢do e
da de si o maximo que pode, adquirin-
do, a par disso, uma consciéncia pro
fisslonal reta e produtiva. E a forma
cao dessa consciéncia profissional no
servidor publico é a meta basica a
politica de pessoal dos 6érgdos gover-
namentais.

A classificacdo e a avaliagcdo de
cargos sdo intrumentos técnicos que
independem um do outro, mas que s
mente sdo eficazes quando aplicados
conjuntamente.

Continuidade -
Classificacdo de Cargos, em ”ons°
nancla com o comando advn o

O nbévo Piano de

“Lei de Diretrizes”, sera administrado
pelo Orgédo Central do Sistema de Pes-
soal. Multiplas sdo as vantagens de-
correntes dessa medida. O instrumen-
to terd uma integracdo técnica harmo-
niosa em que serd dada cabal aten-
¢do aos principios que o Inspiram e
que o lrdo nortear. Fica-lhe afastada,
igualmente, a manipulacdo amadorls-
tica ou de elementos tecnicamente des-
qualificados. Os aspectos dindmicos da
administracdo do Plano se beneficia-
rdo, assim, enormemente dessa ad-
ministragdo equilibrada, equéanime, cor-
retiva, aperfeicoadora e atuallzante. O
reajustamento constante do Plano as
realidades do momento ndo permitira
que éle sofra interrupcdes ou colap-
sos indesejaveis. Essa reaiimentagéo
permanente, que configura o principio
da continuidade, é a prépria alma do
Plano. Sem ésse elemento ativo e cons-
ciente da importancia de um Plano de
Classificacdo de Cargos, éste nao pas-
saria de uma simples receita. O Plano,
sdOmente como receita, é coisa anti e
ante-revolucionaria. Queremos um ins-
trumento que nos atuar em
térmos concretos. O ndvo IPiano tera,
portanto, uma administragdo moderna
e dindmica a cargo de um DA"P
novado estruturalmente e com o grau
de maturidade necesséaria a compre-
ensdao dos tempos novos.

A “Lei de Diretrizes” encerra, ain-
da, outros principios essenciais” tais
como os de “mérito abrangente , trei-
namento intensivo”, “descentraltagao
operativa” e “funcionamento stotémtoD
Esses principios, embora muito impor-
tantes também, ndo configuram entre-
tanto, “aspectos novos”. Estardo pre-
sentes, no n6évo Plano, como elemen-
to de comparecimento indispensavel e

permite

observancia Irrestrita.



Ha, todavia, algumas disposi¢cdes da
“Lei de Diretrizes” que nos exigirdo
observagées ligeiras. E isso é realmen-
te impositivo, uma vez que se acham
inseridas, expressamente, na nhossa
tematica. Queremo-nos referir & pro-
gressdo e ascensdo funcionais.

A promogdo é o antepassado, em
extingdo, da progressdo prevista na
“Lei de Diretrizes”. Estamos com a
responsabilidade de coordenar a exe-
cucdo de um ndévo Plano de Classifi-
cacdo. E estamos plenamente cientes
dos erros e das ingenuidades anterior-
mente cometidos. Esforcamo-nos por
estudar e perquirir todos 0s aspectos
dos problemas de Pessoal. Pretende-
mos dar ao ndévo instituto uma fun-
cionalidade que o agilize e vitalize.
Precisamos, portanto, encontrar o ca-
minho certo para desenreda-lo da
processuallstica exasperantemente mo-
rosa, que o tem atado e manietado.
N&o nos preocupamos com o proble-
ma da progressdo funcional, em si
mesmo, e sim com a sua solugéo. Per-
seguimos, neste particular, um desfe-
cho simples e linear. Mas que seja en-
tendido por todos e aplicado por todos
0s que tiverem a responsabilidade de
aplica-lo. Aceitaremos tdda e qualquer
sugestdo para estudo. A promocao, co-
mo ja dissemos antes, 6 entendida por
nés como o antepassado da progres-
sdo. E assim o entendemos, porque a
palavra antepassado significa o que
passou antes. A promogdo para noés
realmente passou. A progressdo vira
para ficar, para caminhar para diante.
A carga semantica da progresséo Ins-
crita na “Lei de Diretrizes” néo se con-
funde, por conseguinte, com a que se
continha ou se contém na da promo-
cdo existente. Esta configura um quie-
tismo e uma inércia incompativeis com

a acao e dinamismo que pelejaremos
por imprimir aquela. E estejam certos
os servidores publicos de que, com a
ajuda de todos, teremos uma “progres-
sdo funcional” viva, atuante, visto que
ela é a pré-condlcdo imposltiva de uma
Administracdo de Pessoal criativa e
racionalizadora.

No que respeita a ascensdo funcio-
nal, é evidente que nos seus objetivos
ela participa da natureza do que o
plano aprovado pela Lei n? 3.780, de
1960, chamou de acesso. E um Insti-
tuto complementar da progressédo fun-
cional. Embora o acesso tenha atraido
em menor escala a simpatia dos que
consideram como atividade-fim da Ad-
ministracdo de Pessoal as explanagdes
legais e os tecnicismos processualis-
ticos, ndo se pode negar que, também
éle, caiu num irritante compasso de
espera no campo de aplicagdo pra-
tica. Tais sincopes fizeram-no perder
forca e substancia, com evidentes pre-
juizos para a propria Administragao.
Pascal afirmava que é proprio do ho-
mem progredir. Entre um caminho de
progresso dificil, complicado e parci-
moniosamente retribuido, e outro livre
de empecilhos e bem remunerado, nin-
guém escolherd o primeiro. A ascen-
sdo funcional esta, também, sendo dis-
secada. Pretendemos, ao fim da tarefa
a que estamos imprimindo a maior ve-
locidade, que o n6vo instituto tenha
uma aplicabilidade pratica adequada.

Um Piano de Classificacdo de Car-
gos é trabalho de félego. Queremos
todos que o nbévo Plano seja um do-
cumento avancado, mas realista e com-
pativel com a empolgante era em que
vivemos.

Estamos caminhando
em direcdo a objetivos

seguramente
reais, palpa-



veis e possiveis — e ndo ao encontro
de miragens, sonhos ou ilusées.

RECRUTAMENTO E SELEGCAO

Instrumento significativo do sistema
do mérito, o exercicio das atividades
de recrutar e selecionar foi — e con-
tinua sendo no Brasil — uma preo-
cupacgdo permanente, cuja importancia
vem crescendo de vulto & medida que
os 6rgdos da Administracdo expan-
dem suas atividades e aprimoram o0s
respectivos servicos. Neste sentido, a
institucionalizacao do processo sele-
tivo, abrangendo, inclusive, as adminis-
sbes de empregados, vem-se impondo
progressivamente como um avango ine-
gavel.

Quanto aos métodos, observa-se que,
ao longo désse tempo, prevaleceu o
aferimento apenas do nivel Intelectual
ou de instrucdo dos candidatos, me-
diante a submissdo déstes as tradicio-
nais "provas de conhecimento”.

Alids, em recente relatério, o Grupo-
Tarefa criado na Coordenagdo de Re-
crutamento e Selecdo, como marco ini-
cial para a implantacdo de nova me-
todologia nesse campo, formulou um
diagnoéstico objetivo da situagéo, Isto
é, identificou os aspectos legais, efe-
tuou pesquisa de campo sbdbre o pro-
blema e as possibilidades de utilizar
técnicas psicolégicas na aplicagdo do
recrutamento e sele¢cdo para, afinal,
formular as diretrizes a serem pro-

postas.

As sugestdes formuladas no tocante
a implantacdo do Recrutamento diri
gido objetivam, em linhas gerais.

a) informar, divulgar e explicar, de

modo uniforme e padronizado, os sis-
temas de classificagcéo e retribuicdo de
cargos, empregos e funcbes pelas atri-

buicdes, tarefas tipicas, qualificacdes,
peculiaridades, salarios e vantagens.

b) integrar a réde de educagdo pu-
blica e particular, bem como as ins-
tituicbes de treinamento e aperfeicoa-
mento no uso continuo de especifica-
¢bes padronizadas, pelo ajustamento
do contetdo de seus cursos as exi-
géncias tipicas do grupo de cargos e
empregos;

c) criar uma consciéncia de direi-
tos e deveres, nos seus aspectos mo-
rais e civicos, junto a juventude bra-
sileira, durante os anos de sua forma-
cao;

d) envolver emprésas educacionais,
psicoldgicas, jornalisticas, de radio, te-
levisdo e cinema, nessa divulgacdo pa-
dronizada do sistema de classificacao
de cargos, fungdes e empregos.

Quanto a selecdo, julgou aquéle
Grupo mais oportuno que, em vez de
norma Unica, melhor seria introduzir
a selegdo psicolégica com norma ba-
clsa e com vérias alternativas quanto
ao seu ‘‘modus faciendi”:

a) solicitacdo de laudo psicolégico
de clinica credenciada, para cargos e
fungbes de nivel superior;

b) execucdo das provas psicoldgi-
cas por instituices credenciadas;

c) realizagdo de exames psicol6-
gicos, por parte dos 6rgdos, depois das
provas de conhecimento,

d) selecdo positiva, assim enten-
dida a realizagdo em duas fases, isto
é, exames psicolégicos como primeira
etapa do processo seletivo e, a se-
guir, estagio-desempenho, instrumento
destinado a aferlr rendimento do can-
didato em servigo.

Em sintese, depois das pesquisas
realizadas e obtencdo do pleno conhe-
cimento cientifico dos problemas des-



sa area vital para a Administragdo de
Pessoal, examina-se a adocao:

a) de nova metodologia de Recru-
tamento e Selecdo, com as respectivas
normas;

b) do Estagio-Desempenho,
téda a rotina detalhada;

com

c) do sistema de credenciamento
para prestagdo de servicos técnicos;

d) de nova sistematica quanto ao
prazo de validade de concurso, a ha-

bilitacdo de candidatos e a criagdo de
estoques médios de candidatos;

e) de.ndvo sistema de inscrigdo
gue permita uma analise sobcio-eco-
ndémica dos candidatos;

f) do sistema de treinamento de
agentes setoriais, por meio de instru-
¢do programada, questionéarios dirigi-
dos e participagdo crescente;

g) de calendario de concursos,
como um dos instrumentos de progra-
macdo e disciplinamento de politica
de pessoal.

Esses critérios serdo, naturalmente,
compatibilizados com a realidade re-
gional e estabelecidos em coeréncia
com as dificuldades decorrentes do
mercado de trabalho local e as carac-
teristicas proprias de cada unidade
administrativa interessada.

Consequentemente, para todos os
cargos e empregos 0S processos sele-
tivos promoverdo a escolha de candi-
datos que, tendo preenchido os re-
quisitos minimos estabelecidos, reve-
lem favoraveis condicdes de desen-
volvimento no Servigo Publico.

MERITO E TREINAMENTO
ABRANGENTES

A moderna administracdo tem por
objetivo promover a elevagdo do ren-

dimento da mé&o-de-obra. Na verdade,
visa a melhoria da produgdo, quer de
bens, quer de servigos, partindo, inicial-
mente, da avaliacdo quantitativa e qua-
litativa do pessoal requerido para cum-

primento dos programas de trabalho.

Diante désse enfoque — e consi-
derando que o treinamento é um au-
téntico investimento — a preocupacado
governamental com a atividade de trei-
namento no Servigco Publico tomou no-

VoS rumos, mormente em térmos de
sistema no qual a tdnica passara a
recair no adestramento continuo em

todos os niveis e em todos os setores.

O propésito € o da compatibiliza-
¢do de mao-de-obra com os modernos
métodos, técnicas e equipamentos e
sua harmonizagdo com a politica e os
programas de govérno visando a valo-
rizagdo e dignificacdo do servidor pu-
blico, a constituicAo de quadros diri-
gentes mediante formagdo e aperfei-
coamento de administradores capaci-
tados, a retribuicdo baseada na avalia-
¢do das fungdes a desempenhar.

Toda essa formulacdo recai sdbre o
6rgdo Central do Sistema, incumbido
de orientar e coordenar a Administra-
¢do de Pessoal Civil, tendo em vista
o cumprimento de novas Diretrizes nes-
se campo. Para Isso, devera dispor de
uma réde de entidades Integradas no
Subsistema de Aperfeicoamento.

Cuida-se, agora, de uma progra-
macédo basica global com execugédo
descentralizada por Ministérios e Au-
tarquias. O objetivo é permitir o plO"
no aproveitamento do potencial huma-
no suscetivel de adestrar-se em fun-
¢do das necessidades setoriais, sem
que se perca de vista a orientagdo
central do Govérno.



Para ésse efeito, estd em funciona-
mento no DASP um grupo de traba-
Iho constituido de especialistas em trei-
namento e andlise de sistema que pro-
pora, sob a forma de perfis, normas a
serem adotadas por todo o Subslstema,
partindo de matrizes elaboradas, das
quais resultardo programas, curriculos
e métodos didaticos de larga aplica-

¢do.

Além disso, ocorrerd o entrosamento
cada vez mais intimo entre o treina-
mento, de um lado, e o recrutamento
e a selecdo, de outro, pois as autori-
dades empenhadas na direcdo do se-
gundo setor tém grande parcela de
responsabilidade nos processos do pri

meiro.

O trabalho, em suas linhas gerais,
pode encontrar expressdo nos seguin-

tes tépicos:

a) anteprojetos de normas gerais
de treinamento;

b) plano de treinamento avancado

para pessoal destinado a direcdo e as
sessoramento superiores;

d) planos basicos de cursos de
aprendizagem e de especializagdo para
pessoal de carreiras burocraticas,

e) planos basicos para cursos de

orientacdo, de adaptacdo, supletivos e
de extensdo em linhas profissionais,

f) diagnodsticos analiticos e conti-
nuados do sistema de aperfelgoamen
to no Servigo Publico;

g) estudos dos métodos de coorde
nacdo de recursos didaticos e progra
maéticos;

h) planos de avaliagcdo de ne"es®

dades de treinamento e elabora¢ o
projetos alternativos de aproveitamen

to direto da mé&o-de-obra qualificada
no processo;

i) estabelecimento de créditos para
escolha de métodos didaticos para as
varias clientelas das unidades de trei-

namento;

j) programagdo de cursos basicos
para fins seletivos;

I) estudos sbbre utilizacdo de re-
cursos técnicos e sbObre viabilidade e
oportunidades da cooperagdo das or-
ganizacbes externas no treinamento;

m) programacdo de adestramento
com projecdo de alternativas quanto ao
emprégo de técnicas de laboratério, de
casos, de dramatizagdo, de situagbes

simuladas etc.

Direcdo e Assessoramento Superio-
res __No elenco das indicagBes con-
tidas no documento que instrui a Re-
forma Administrativa Brasileira, um dos
toépicos basicos é o referente a Direcédo
e Assessoramento Superiores.

Relevante é o recrutamento, a sele-
¢do e o preparo ndo s6 de pessoal pa-
ra ésse escaldo, como, também, dos
elementos que se destinam as chefias
e as fungdes técnico-especializadas,
tarefas a cargo do Centro de Aperfei-
goamento, o6rgdo autbnomo vinculado

ao DASP.

Isto importa em conceitu-lo como
6rqao de altos estudos administra-
tivos, ao qual compete promover a
capacitagdo profissional para ésse ni-
vel com vistas a constituicdo de uma
reserva de onde serdo captados o0s
recursos humanos necessarios ao pre-
enchimento dos altos postos que com-
pdem a supra-estrutura administrativa

dos Ministérios € Autarquias.



Em sfntese, o referido Centro é de
excepcional importancia para o Servi-
¢o Publico Civil. O treinamento esta
vinculado a necessidade de, afastando
0 amadorismo e a improvisagdo, abas-
tecer o Govérno de assessores e di-
rigentes, adequadamente preparados.

O atual enfoque pode sintetizar-se
nos seguintes tépicos:

a) concluidos os estudos relativos
ao desenvolvimento do Subsistema de
Treinamento e a estrutura e programa-
¢do do Centro de Aperfeicoamento, di-
ligenciar a provisdo dos insumos re-
queridos;

b) recrutar, em funcdo das diretri-
zes gerais do Govérno, pessoal de nivel
universitario a ser selecionado para os
cursos avancados de Direcdo e Asses-
soramento Superiores da Administra-
¢do Civil;

c) iniciar a execugdo do programa
de treinamento do pessoal selecionado
segundo as normas diatico-pedagogi-
cas préviamente estabelecidas;

d) avaliar a aprendizagem segundo
métodos modernos, tendo em Vvista
apurar o aproveitamento do treinando
em tédas as matérias do curriculo,
bem como o respectivo comporta-
mento.

Finalizando, € mister ressaltar que
consta do projeto, ja em estudos, de
viabilidade, a construcdo, em Brasilia,
da sede do Centro de Aperfeicoamento
como instituto de ensino e pesquisa de
administragdo publica.

EQUIPES TECNICAS DE ALTO NIVEL

A Lei n25.645, de 1970, previu, com
a finalidade de assegurar a uniformida-

de de orientacdo dos trabalhos de ela-
boracdo e execugdo do Plano de Clas-

sificacdo de Cargos, a constituicdo e
o funcionamento das Equipes Técnicas
de alto nivel no ambito de cada Minis-
tério, Orgdo integrante da Presidéncia
da Republica, ou Autarquia, e sob a
presidéncia do dirigente do Orgédo de
Pessoal respectivo, com incumbéncias
especificas a serem exercidas em per-
manente e estreita articulagdo com o
DASP, que orientara e coordenara as
atividades levadas a efeito em regime
descentralizado.

Constituem atribuicbes essenciais
das Equipes Técnicas determinar quais
0os Grupos de Categorias Funcionais
que devam ser abrangidos pela esca-
la de prioridades que orientard a gra-
dativa implantagdo do Plano de Clas-
sificagcdo de Cargos, além da orien-
tacdo e supervisdo, nas respectivas
areas, dos levantamentos e andlises
imprescindiveis aos trabalhos relati-
vos a sua elaboragdo e execucéao.

A descentralizacao désses encargos
proporciona aos Orgdos de Pessoal
em contato direto com os fatos, a
oportunidade de, analisadas as neces-
sidades setoriais, propor as solucfes
que melhor atendam aos interésses da
propria Administracao.

Sao encargos prioritarios que, si-
multdneamente com outras medidas
igualmente importantes, contribuirdo
para a realizagdo de um Plano a altura
das exigéncias técnicas da moderna
Administracdo de Pessoal.

Metodologia de Implantacdo dos
Novos Planos de Classificacdo de
Cargos e de Retribuicdo — A implan-

tacdo gradativa dos novos planos com-
preenderd trés etapas distintas, cada
uma delas com a adocdo de metodo-
logia especifica.
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A primeira etapa abrange duas fa-
ses diferenciadas: uma, de medidas
preliminares e imprescindiveis a mon-
tagem do Plano de Classificagcdo, que
constitui a outra fase. (Gréfico)

A segunda etapa se refere a elabo-
racdo do Plano de Retribuicdo de
cada Grupo de Categorias Funcionais,
desde os estudos preliminares até sua
aprovagdo legislativa. (Gréfico)

A terceira etapa alcanca a dindmica
de implantagdo dos novos planos,
compreendendo desde a quantificagéo
dos cargos virtuais, passando pela
aplicacdo dos critérios seletivos e con-
sequentes qualificacdo e transposicao
dos funcionarios para a nova situagao,
até a adocao institucionalizada e pro-
graméatica do treinamento. (Graéfico)

CONCLUSAO

Senhor Presidente

Senhores Deputados:

Na convicgdo de havermos propor-
cionado a Vossas Exceléncias, em sin-
tese clara e objetiva, o panorama da
Acdo do Govérno no campo da Admi-

nistracdo de Pessoal Civil, agradece-
mos a generosa atencdo e o fidalgo
acolhimento.

Seria temerario supor que nos limi-
tes de uma ligeira exposi¢cdo pudes-
sem ser esgotados os problemas que
se compreendem nessa area de Govér-
no e Administragdo sumamente vasta,
complexa e de abordagem indiscutivel-
mente dificil.

Acreditamos, no entanto, que os da-
dos fundamentais e os conceitos ba-
sicos do tema bastam para caracterizar
a magnitude das responsabilidades que
temos de enfrentar na direcdo do Or-
gdo Central do Sistema de Pessoal,
sempre sintonizado com as diretrizes
do Govérno da Revolugéo.

Temos a certeza de que, com a der-
rocada dos preconceitos tradicionais,
dos anacronismos tedricos e praticos,
das dificuldades e incompreensdes que
obstaculizam a atuagéo dos Administra-
dores, estamos realizando uma obra
identificada com as aspiragdes e inte-
résses superiores da Nac&do Brasileira.

Muito obrigado.






