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O Aumento de Eficiéncia da Administragao Através
da Concessdo de Prémios e Incentivos ao Funciondrio
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No nimero préximo passado desta Revista, publicamos o
trabalho do Sr. CAlo TAciTO a ser apresentado ao X Congresso
Internacional de Ciéncias Administrativas, a ser realizado em
Wiesbaden, Alemanha, no corrente més. Ainda para o mesmo
Congresso apresentamos aqui o trabalho de D. BEaTriz M. DE
Souza WaHRLICH. (N.R.)

O PRESENTE trabalho se destina a fornecer ao Congresso Internacional
de Ciéncias Administrativas, a realizar-se em Wiesbaden, Alemanha, da-
dos sobre a concessao, no Govérno Federal do Brasil, de prémios e incentivos

financeiros aos funcionarios com o objetivo de aumentar a eficiéncia da Admi-~
nistragao.

Serdo expostos os seguintes sistemas existentes:

I — Gratificagdo por eficiéncia, assiduidade e antiguidade
concedida aos funcionarios do Banco Nacional do Desenvolvi-

mento Econémico (B.N.D.E.).
Por Resolugao de seu Conselho de Administracio, (1) concede o

B.N.D.E., desde 1958, os seguintes tipos de gratificacdo, como prémio e
incentivo a seus funcionarios:

— por antiguidade e assiduidade;
— por eficiéncia individual;
— por eficiéncia global.

Gratificagao por antiguidade e assiduidade

Esta gratificagdo é semestral e compreende duas parcelas :

uma pela
antiguidade, outra pela assiduidade.

1) Resolugdo n°® 42, de 1-4-58, Boletim de Servico n® 249, de 11-4-58.
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A parcela correspondente a antiguidade é calculada na base equivalente
‘a um dia de remuneragio (até o maximo de 6 dias) para cada ano ou fragio
de ano igual ou superior a 6 meses de servico prestado ao Banco. Logo,
anualmente, ndo podera o empregado, a éste titulo, perceber uma gratificacdo
maior do que a remuneragdo de 12 dias.

. n
A parcela referente a assiduidade serd dada pela expressio ——— R.

N
onde n é o niimero de dias de trabalho efetivo, (2) N o niimero de dias dc
semestre e R uma importancia equivalente & remuneragio de 9 dias de servico.
Logo, o limite anual desta gratificacdo é equivalente a remuneracdo de 18
dias de servico.

As duas parcelas (antiguidade e assiduidade) n#o. excedem, por ano, a
remunera¢dao de 30 dias, ou seja, um meés de servigo.

Gratificagdo por eficiéncia individual
Esta gratificagdo, também semestral, correspondera a posigdo do funcio-
nario na classificacio por eficiéncia, resultante da avaliacdo semestral efetuada

pelos respectivos chefes imediatos.

Procedida a avalia¢do e transformadas em pontos as classifica¢des dela
resultante, verifica-se qual a posigdo do funcionario nos quartis da distri-
buicdo dos respectivos valores, nas séries de classes a que pertencerem. O
prémio por eficiéncia sera concedido nas seguintes bases:

a) do 3° quartil para cima, 30 dias de remuneracio;
b) do 2° até o 3¢ quartil, 20 dias de remuneracgdo;
¢) do 1° até o 2¢ quartil, 10 dias de remuneracio.

O prémio ndo sera pago ao servidor que se colocou abaixo da mediana
(2 quartil) em duas avaliagdes sucessivas da eficiéncia. Ao pessoal de di-
recdo e chefia, bem como aos assessores déste, sera atribuido o prémio ma-
ximo, por eficiéncia.

I
. Verifica-se, pois, que o prémio maximo por eficiéncia individual, anual-
mente, equivale & remuneragdo de 60 dias (2 meses), havendo casos em que
o prémio ndo é concedido (quando o funcionario fica colocado abaixo do 1¢
quartil ou, duas vézes seguidas, dbaixo do 2? quartil).

Gratificagdo por eficiéncia global )
A titulo de gratificagdo por eficiéncia global, podera o Banco distribuir,
semestralmente, importancia fixada pela Diretoria e Conselho de Adminis-

tracdo, em sessdo conjunta, considerados:

— indices financeiros, tais como o rendimento bruto e o ' rendimento
liquido do Banco, o coeficiente de inércia do capital e a relagdo entre
as despesas administrativas e os recursos aplicados;

(2) Somente os seguintes afastamentos podem ser computados como de efetivo servigo:
férias, luto, casamento, convocagdo para servico militar, juri e outros servigos obrigatérios
por lei, licen¢a especial (prémio por mais de 10 anos de servigo), niissio ou estudo no
¢strangeiro até um ano e por autorizagdo do Diretor-Superintendente, e requisicdo para
brgdos da Presidéncia da Republica.
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— elementos de apreciagdo objetiva relativos ao funcionamento dos
servicos do Banco, tais como o custo dos servicos mensuraveis, o
ritmo de estudo dos projetos e de celebracdo dos contratos, regulari-
dade das cobrancas e pagamentos;

— elementos de apreciagdo subjetiva, relativos ao andamento dos traba-
lhos do Banco em geral e particularmente os referentes a execucdo
dos contratos de financiamento. (3) ‘

Apreciagdo do sistema em vigor no B. N. D. E.

Ainda é muito recente (menos de 1 ano) a experiéncia do B.N.D.E.
para que dela se possam formar julgamentos definitivos. Entretanto, as linhas

gerais parecem bem planejadas, atendendo aos requisitos técnicos mais
indicaveis.

Assim ¢é que a gratificagdo por assiduidade e antiguidade tem um meca-
nismo bastante simples, ndo devendo acarretar mafores problemas na sua
execucdo. Representa, evidentemente, uma concessdo a tradicdo de que anti-
guidade é fator ponderavel, mas ndo exagera’ o valor désse fator.

Ja a gratificacao por eficiéncia individual apresenta mecanismo comple-
x0, cujo sucesso depende do sistema de avaliacao de eficiéncia vigorante no
Banco.

Como anteriormente se informou no Instituto Internacional de Ciéncias
Administrativas, (4) o B.N.D.E. tem um sistema de avaliacio do mere-
cimento mediante a comparacdo dos funcionarios uns com os outros, dentro
da respectiva unidade de trabalho e da classe a que pertencem.

Em suma,
trata-se de um “man-to-man comparison system".

A comparacao é feita pelo chefe imediato e se desdobra em varios dos
fatores da performance funcional, a saber: ajustamento funcional (disciplina,
apresentagao pessoal e boas maneiras), capacidade técnica, conhecimento da
reparticao, produtividade, iniciativa, devotamento ao trabalho, espirito de
cooperagdo, capacidade de lideranca e capacidade de organizacdo do préprio
trabalho. Dois outros requisitos — assiduidade e pontualidade — sio apura-
dos diretamente pela Secao de Pessoal. Feita a comparacdo, fator por fator,
o Chefe hierarquiza os funcionarios em fungdao da posse relativa de cada
requisito, e a posicdo de cada um, nessa hierarquizagdo ou ordenacio, é
transformada em pontos, pela Secdo de Pessoal, de acérdo com escala pre-
estabelecida. Saliente-se que cada requisito tem ponderacdo variavel conforre
o grupo a que pertenca a respectiva série de classes.

N

Em tese, ésse sistema — assim como qualquer outro em que a avaliagdo
se efetue mediante a comparagao dos empregados uns aos outros e nao na

(3) 'Texto do artigo 4° da referida Resolugdo n® 42, com as modifica¢des introduzidas
pela Resolugdo n? 49, de 21-11-58.

(4) Relatério sobre avaliagdo de cficiénc_ja no Govérno Brasileiro, da mesma autora,
apresentado a Mesa Redonda de Opatija, 1957. Vide “O sistema do mérito na Adminis-
tragéio Brasileira”, in R.S.P., ugosto de 1957. :
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forma classica em que a comparagio se faca frente a um padrdo — apresenta
vantagens e desvantagens que podem ser assim grupadas:

Vantagens

Permite grande objetividade (porque o padrdo é oferecido peio
proprio grupo).

Atribui téda a responsabilidade pela classificacdo a quem me-
lhor deve conhecer o empregado: seu chefe imediato.

Impossibilita a agdo comodista mas pouco realista de classificar
muitos, ou mesmo todos, de maneira idéntica (em suma: impossi-
bilita o empate freqiiente ou generalizado). .

E' de facil manejo pelo chefe.

Desvantagens

E' instrumento deficiente do ponto-de-vista do treinamento
de pessoal.

Sé podendo haver, em cada requisito, um 1.° lugar, um 2.°
lugar, etc. por classe, constitui uma distribuicdo forcada da avaliacio
que pode ndo corresponder a realidade do grupo.

E' de complicada aplicagdo por parte do é6rgiao de pessoal.

E' pouco conhecido.

Segundo informagdes obtidas pela autora déste trabalho, a aplicacdo, em
2 semestres consecutivos, do referido sistema confirmou a enumeragio acima,
com uma agravante: os chefes — finicos responsaveis pela avaliagdo — néo
a fizeram com confia_nc,‘a no sistema, que reputam, geralmente, insatisfatério
(sendo que muitos déles o repudiam totalmente).

Ora, sem confianga num instrumento de medida por parte daqueles que
o aplicam, tal instrumento ja estd de antemdo comprometido, qualquer que
seja seu valor real. Acresce que da aplicagdo do sistema resultou grande
descontentamento entre os funcionarios, o que talvez venha acarretar o seu
abandono. .

Mas, se a Administracdo do Banco desejar insistir, mesmo assim, na
aplicagdo do sistema, algumas modificacoes podem ser néle introduzidas que
nao lhe alteram a esséncia e atenuam seus aspectos negativos.

Por exemplo: alega-se, e com razdo, que as separatrizes (3%, 2° e 1°
quartil) adotadas para limites das gratificacdes sdo injustas, pois presumem
a distribui¢do normal (curva de Gaus) das avaliagdes por eficiéncia, quando,
no B.N.D.E., devido a selegdo rigorosa do pessoal, ha concentragdo de
funcionarios 6timos e bons, e uma pequena minoria de regulares e insatisfa-
torios. Para corrigir tal defeito bastaria mudar as separatrizes, de acérdo com
critério mais liberal.

Da mesma maneira, excluir de qualquer gratificacdo por eficiéncia indi-
vidual quem fica colocado, dois semestres sucessivos, abaixo da mediana, é
igualmente de rigor excessivo, pois, num grupo em que predominam 6timos
e bons, abaixo da mediana estardo, necessariamente, muitos dos bons.

Outras modificacdes désse teor poderiam ser introduzidas no sistema de
modo que, utilizado mais algum tempo, se verificasse sua eficacia real, para
depois conserva-lo ou abandona-lo definitivamente, conforme o resultado
obtido.
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E' preciso nio esquecer, porém, que. empreendimentos désse género
acarretam, freqgiientemente, grandes problemas de relagdes humanas. Basta
citar o caso relatado pelo Professor PFIFFNER, daquela companhia em que
se instalou um sistema de remuneracdo constante exclusivamente de comis-
sdes sobre venda. A inovacio provocou um tal estado de tensdo entre os em-
pregados — procurando uns monopolizar os fregueses, abandonando as ati-
vidades correlatas de arrumacdo das mercadorias, e assumindo outras atitu-
des destruidoras do espirito de grupo — que somente quando os empregados,
em conluio com seu chefe, organizaram uma «caixinha», segundo a qual to-
dos receberiam salario idéntico, é que voltou a paz a reinar e as atividades
da emprésa se processaram eficientemente. (5)

De qualquer maneira, é fora de davida que a tentativa do B.N.D.E. —
de gratificar seus funcionarios em razdo da eficiéncia individual — visa a
constituir-se num instrumento de aumento de eficiéncia da Administracio e
como tal merece ser analisada pelos técnicos.

~

Quanto a gratificagdo por eficiéncia global também ¢, em princinio,
elogiavel. Exige consideravel analise dos fatdres envolvidos na fixacdo da
quota a ser distribuida, mas, justamente pela complexidade désse trabalho, ¢
éle de dificil compreensdo pelo funcionalismo, o que — paradoxalmente —
de certa maneira diminui o impacto, sébre éste, da desiqualdade entre as
importancias recebidas a titulo de eficiéncia global.

Em suma, a reagdo contra as diferencas — as vézes consideraveis —
entre as gratificacdes por eficiéncia global é menor que a verificada quanto 2s
gratificacdes por eficiéncia individual.

Il — Participacao dos respectivos empregados nos lucros
da Petrdleo Brasileiro S. A. (Petrobras), sociedade de economia
mista encarregada da execucdo do monopdlio estatal do petrdleo.

A Petrobras, instituida em 2-4-54, como decorréncia de disposicio
legal (6) distribui anualmente uma parcela dos lucros obtidos ao seu
pessoal. (7) Essa distribuicio vem-se procedendo desde 1956 (sdbre os
lucros de 1955) havendo a tltima delas (de 1958, referente aos lucros obtidos

em 1957) sido processada na forma da Resolugido n® 27, de 27 de novembro
de 1957. (8) '

Nos térmos dessa Resolugdo, a participacao dos empregados nos lucros
da Emprésa referentes a 1957 constou de duas parcelas: uma, fixada pro-
porcionalmente ao salario percebido em 1957, e outra, fixada em fungdo
da eficiéncia revelada pelo empregado. O total de cada parcela corres-
ponde a metade da importancia distribuida.

A apuracdo de eficiéncia é efetuada duas vézes ao ano (julho e janeiro),
em cada unidade, por Comissdo Especial, constituida de 3 membros perten-
centes, de preferéncia, a setores diferentes da unidade. A fim de emitir sen
julgamento, cada Comissao Especial ouve os chefes imediatos dos emprega-

(5) «The supervision of personnel», 2° edigdo, por JouN M. PFIFENER, pp. 144-145.
(6) Lei n° 2.004, de 3-10-53.

(7) Art. 44 dos Estatutos da Petrobras, aprovados pelo Decreto n® 35.308, de 2-4-54
(8) A distribuicdo dos lucros de 1958 s6 serd efetuada no préximo _meés de abril.
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dos, de quem colhe as necessarias informagdes sob o ponto-de-vista da assi~
duidade, responsabilidade, interésse e zélo, demonstrados pelos empregados
no exercicio de suas funcbes.

Baseada em tais informagdes, avalia a Comissdo Especial a eficiéncia de
cada empregado, pesando cada um dos referidos aspectos do comportamento
funcional de acérdo com a seguinte escala: excepcional — 6 pontos; bom —
4 pontos; regular — 3 pontos; sofrivel — 2 pontos; — deficiente — 1 ponto;
nulo — 0 ponto.

Feita essa avaliagdo, classifica a Comissdo Especial os empregados
segundo a seguinte escala:

Total de pontos obtidos na apreciagdo dos Classificagéo

itens assiduidade, responsabilidade, ; (grau de
interésse e zélo eficiéncia)

AT 3 o By om el s B 2 AR S 0 6

o e U e 1 e 4

O L o T . D oo 3

Y PRETRNE A R O R LAt e ot s 04, e . 00 2

S il S e R O e e 1

Note-se que tera grau zero o empregado que tiver obtido essa nota em
um dos 3 itens, quaisquer que sejam as outras duas notas. 5

Essa tabela se aplica aos empregados permanentes. Aos ocupantes de
fungdo de confianca (assessoria e chefia) é aplicada essa tabela com os
seguintes acréscimos:

R S B, S 6
e, AT RO 8

Aos titulares de fung¢des de Administracdo superior podera ser atribuido
até o grau 12,

Fixado o grau de eficiéncia individual (média das duas avalia¢des do
ano) é éle multiplicado pelo salario anual respectivo (ou seja, a importancia
total em Cr$ 1.000,00, desprezadas as fragées, que tiver efetivamente recebi-
do no ano 1958, no caso), constituindo o-resultado dessa multiplicacdo o
total de pontos do empregado para fins de participagao nos lucros, com base
na eficiéncia.

Isso feito, é ésse total multiplicado pelo valor do ponto, valor éste obtido
mediante a divisdo de metade da parcela a ratear pelo total dos ponto atri~
buidos a todos os empregados no ano (1957). O resultado da. referida
multiplicagdo da a participagdo do empregado nos lucros, com base na
eficiéncia,

Ja a participagdo com base no salario obedece a processo mais simples:
é o resultado da multiplicacdo do total da remuneragao do empregado (em
1957, no caso), por uma constante, obtida pela divisao de metade da parcela
a ratear pelo total de salarios pagos pela Emprésa no ano (1957).

Apreciagdo do sistema da Petrobras

O sistema adotado pela Petrobras para distribui¢do dos lucros compreende,
como se viu, duas parcelas: uma, em funcdo da eficiéncia individual, outra,
em funcio dol salario.
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A avaliacdo da eficiéncia individual se faz mediante uma forma tradi-
cional: avaliagdo por comparagdo a um padrdo, expresso pelos conceitos
excepcional, bom, regular, sofrivel, deficiente e nulo.

Segundo informagéo obtida pela autora junto a Assessoria de Pessoal
da Petrobras, (9) ésse sistema sofre desvantagens comuns a outros désse
genero, a saber:

— os conceitos do que seja excepcional, bom, etc. podem ser entendidos
diversamente, prejudicando a objetividade de sua aplicacéo ; '

— exigem treinamento continuo das Comissdes Especiais para correcio
do defeito anterior ;

— os chefes imediatos (responsaveis direfos pela produgfio) nido sdo
tesponsaveis pela avaliacdo, influindo nela apenas indiretamente ;
— ha possibilidade de concentragdo de avaliagdes nos pontos mais altos,

o que desvirtua o préprio plano.

Apresenta, por outro lado, como vantagens:

— ¢ de facil compreensio ;
—— obedece aos modelos convencionais;

— oferece boa base para apuragdo da validade das provas de selecio
¢ do acérto, ou nao, da lotacéo ;
oferece boa base para diagnéstico das necessidades de treinamento.

Quanto a segunda parcela do sistema da Petrobras — em funcio do
salario — tem, evidentemente, por objetivo possibilitar a todos uma parti-
cipagdo estritamente como decorréncia da categoria do cargo que ocupam
e nic da forma por que déle se desempenham. Atende, em suma, a hierar-
quia dos salarios.

Ainda segundo informacdes obtidas junto a Assessoria de Pessoal da
Petrobras, o planejamento da distribuicdo dos lucros de 1958, a ser proxi-
mamente efetuada, nic contempla alteragdes propriamente substanciais no
sistema descrito. As modificagdes em projeto visam, por exemplo, a incluir
fatéres tais como “tempo de servico” e “dependentes” para fins de partici~
pagdo e outras alteracdes exigidas pela legislacdo em vigor.

IIT — Gratificagdo pela redugdo do deficit, atribuida a Di-
retoria da Réde Ferroviaria Federal.

A Réde Ferroviaria Federal teve a sua constituicdo autorizada pela
Lei n. 3.115, de 16 de margo de 1957, que determinou a transformacio das
emprésas ferroviarias da Unido em sociedades por acdes e sua incorporacio
a Réde. : AR
A constituicio da Réde efetivou-se a 30 de setembro do mesmo an(‘)‘
quando foram também baixados seus Estatutos. (10) :

(9) Denominagio do érgdo central de pessoal da Petrobras. =
(10) Decreto n. 42.385, de 30-9-1957. g
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Dos atos constitutivos da emprésa consta que os Diretores (em ntimero
de 7, wm dos quais é o Presidente e outro o Vice-Presidente) perceberdo
uma remuneracgao composta de parte fixa (no préprio ato constitutivo é fixada
a importdncia dessa parte) e outra variavel, resultante da distribuicdo, entre
os Diretores, a partir de 1958, de “importancia correspondente a 0,5% (meio
por cento) dos resultados obtidos pela sociedade na redugdo do deficit de

_custeio das estradas a ela incorporadas que ultrapassem a redugao anual
do defict previsto no art. 22 e seu paragrafo 1° da Lei n. 3.115, de 16
de margo de 1957”. Por sua vez, dizem o mencionado artigo e seu § 1°:

“O orcamento da Unido consignara no primeiro ano de funcio-
namento da Réde Ferroviaria Federal S. A. uma dotacdo de doze
bilhdes de cruzeiros que sera entregue a Sociedade em duodécimos
para atender a situagao deficitaria de seus servicos.

§ 1° Os orcamentos seguintes consignardo dotagdo para o
mesmo fim, reduzida de ano para ano de 5% até o limite de 50%
da dotacdo inicial”.

Cono se vé, a Réde iniciou suas atividades com um deficit previsto de
doze bilhtes de cruzeiros no primeiro ano de funcionamento. Para o segundo
ano, previu-se um deficit de onze bilhdes e quatrocentos milhdes (12 bilhdes
menos 594 ); para o terceiro ano, de dez bilhdes e oitocentos milhdes (12
bilhdes menos 10%) e assim por diante. A previsdo de reducgdo do deficit
nao vai a'ém de 6 bilhdes, quando — presume-se — nova legislagdo dispcra
a respeito, face a situagdo entdo previsivel.

Se, em qualquer dos anos em'.causa, conseguir a Réde reduzir o deficit
a importancia inferior & prevista para o ano, a Diretoria recebera um prémio
equivalente a meio por cento do que ultrapassar a reducdo prevista, prémio
ésse que sera distribuido entre os 7 Diretores.

Segundo informagées obtidas pela autora déste trabalho, junto ao Minis-
tério da Viagdo e Obras Publicas, néo foi ainda concedido o prémio previsto.

A respeito da Réde Ferroviaria Federal cabe ainda relatar que o art. 41
dos seus Estatutos prevé a participacio dos empregados nos lucros liquidos
da emprésa, dentro de limites estabelecidos no préoprio Estatuto e de acérdo
com planc aprovado pela Diretoria. A hipétese de existéncia de lucro é,
porém, no momento, tao remota que nao interessa prolongar o exame da
matéria,

Finalizando esta parte do trabatho, deve ser dito que a Réde Ferro-
viaria Federal possui um capital de Cr$ 61.283.594.000,00, dos quais
Cr$ 60.626.041.000,00 estdo subscritos pela Unido, Cr$ 527.012.000,00
pelos Estados e C:$ 130.541.000,00 pelos Municipios. (11) A Unido
detém, pois, a4 quase totalidade das agdes.

(11) Decreto n.° 45.041, de 10-12-58.



InsTiTuTo BRASILEIRO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 317

1V — Gratificagao pela execucdo de trabalho técnico ou
cientifico.

O FEstatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido estabelece uma
gratificayio “pela execugdo de trabalho técnico ou cientifico” (12) iue,
embora sem ter sido regulamentada, ja foi concedida diversas vézes.

A falta de regulamentagdo foi, em parte, suprida por pareceres do

Departamento Administrativo do Servigo Publico (D.A.S.P.), (13) apro-
vados pelo Presidente da Republica, Deésses pareceres emergem como requi-

~

sitos para a’caracterizagéo do direito a gratificacao : (14)

—- o trabatho técnico ou cientifico apresentado ndo deve constituir
tarefa ou encargo que caiba ao funcionério executar ordinariamente
no desempenho das atribuicdes inerentes a carreira a que pertence :

— o trabalho apresentado deve ser examinado pormenorizadamente por
uma comissdo composta de 3 técnicos d= abalizada competéncia, que
sugerirdo também o “quantum” da gratificacdo ;

— a concessdo da gratificagdo importara a incorporagio do trabalho ac
patriménio do Estado. ]

Os seguintes exemplos de casos de concessdo da gratificacdo por trabalho
técnico ou cientifico esclarecem bastante a sua natureza :

— revisdo de legislacdo «de interésse para a Administragido. (15)

— reducio do consumo de 6leo lubrificante na Estrada de Ferro Central
do Brasil — autarquia federal, a época. (16)

— projeto e diregac da construcdo de duas maquinas das quais resultou,
para os cofres publicos, grande economia. (17)
—- elaboracdo de livro técnico. (18)

— organizagdo de sistema de classificacio decimal para‘ obras de
direito. (19)

(12) Art. 145, item VII, da Lei n° 1711, de 28-10-52.
(13) Orgdo central de administragdo de pessoal, orcamento e organizagéio.

(14) Vide pareceres do D.A.S.P. nos processos 4.543-40 e 7.469-46, Diérios Ofi-
ciais de 12-8-40 e 12-12-46, respectivamente, citados na integra por EpuArpo PiNTO PEssoa
SosriNHO, Manual dos Servidores do Estado, 8* ed. atualizada, pp. 489-491.

(15) Parecer do D.A.S.P. no processo 1.726, de 21-3-41, Diario Oficial de 22-3-41,

(16) Exposicio de Motivos n.* 2.348, do D.A.S.P, de 16-9-41, Diario Oficial de
20 de setembro de 1941.

(17) Exposi¢do de Motivos do D.A.S.P. n* 2,610, de 29-9-42, Diario Oficial de 5
de outubro de 1942,

(18) Parecer do D.A.S.P. no processo n.® 4.443-40, Diario Oficial de 13-9-50.

(19) Parecer do D.A.S.P. no processo 10.113-53, Didrio Oficial de 15-3-54. Vide
éste e os pareceres das notas 15 a 18 em "Manual dos Servidores do Estado”, de Epuarpo
PiNTo Pessoa SoBRINHO, 8' edicio atualizada, pp. 489-491.
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Apreciacdo da giatificagdo pela elaboragdo de trabalho teécnice
ou cienti}ico

Como se verifica do exposto, a gratificagdo pela elaboragido de trabalhc
técnico ou cientitico visa a estimular a participagao do funcionario na raciona~
lizagdo do trabalho e no aperfeicoamento da Administracdo, acarretando,
conseqiientemente, o aumento da eficiéncia administrativa.

Assemelha-se, portanto, — embora em pequena escala — aos sistemas
de sugestoes de tdo amplo uso nos Estados Unidos e que também ja foram
introduzidos no Brasil, especialmente em organizacdes particulares.

Para qu: atingissc plenamente seus objetivos, seria, emtretanto, neces-
sario que a gratificagio pela elaboragao de trabalho térnico ou cientifico
fosse concedica nao esporadica, mas sistematicamente, Cabe a Adminis-
tracdo tomar uma atitude ativa, de incentivo, em vez de continuar, como até
agora; passivamente, a espera de que algum funcionario tome a iniciativa de
apresentar um trabalho e pleitear a gratificagiio correspondente.

Somente entdo mereceria a “gratificacdo pela execucdo de trabalho técni-
co ou cientifico” ser realmente considerada um instrumento eficaz de aumento
de eficiéncia da Administragao.

V —- Percentagens sébre a arrecadagéo, s6bre multas, sobre
cobranga da divida ativa, etc. concedidas a [uncionarios [ederais,

O Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido dispde, em seu
art. 120 (20) sobre um sistema de retribuigdo do funcionario que se compde
de uma parte fixa (2/3 do padrdo de vencimento do cargo) e de outra
variavel, em funcdo da arrecadacio, da cobranca da divida ativa, ou outro
fator analogo. A @sse sistema chama-se de “remuneragdo”, para distinguir
de “vencimentos”, forme de retribui¢do fixa, que & a normal para o funcio-
nalismo piiblico.

Dos funcionarios abrangidos por éste sistema focalizaremos 3 grupos
principais : os agentes fiscais do impdsto de consumo, os agentes fiscais do
impdsto de renda e ce¢ procuradores da Repiblica e da Fazenda. Désses
grupos, o que ha mais tempo se rege pelo sistema é o dos agentes fiscais do
impdsto de consumo, (21) sendo o mais recente o dos agentes fiscais do
imposto de renda. (22) Além désses, sera aqui examinado um outro grupo,
o dos funcionarios das Alfandegas, que goza de regime semelhante: além
de 2/3 do vencimento, percebe uma vantagem especial, também sob a forma
de percentagem sdbre a arrecadacdo, mas que, diversamente do que ocorre

{20) Art. 120, da Lei n. 1.711, de 28-10-1952:

“Remuneragio é a retribui¢dio paga ao funcionario pelo efetivo exercicio do cargo.
correspondente a dois tercos do padrdo de vencimento e mais as cotas ou percentageus
atribuidas em lei” (éste artigo, entretanto, ndo constituiu inovagdo, mas simples aceitacdo
de situagao anteriormente existente).

(21) Art. 5° do Decreto n. 24.589, de 6-7-1934.
(22) Lel n. 3.470, de 28-11.58, art. 53.
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com os outros trés grupos, ndo se incorpora ao vencimento do funcio~
nario. (23)

De um modo geral, quando se trata de reparti¢des arrecadadoras, o
sistema consiste no seguinte : verificada a arrecadagdo de aeterminado
tributo, certa percentagem ¢é reservada para ser distribuida entre os funcio-
nario. da caircira responsavel pelo langamento e fiscalizagdo désse tributo.
E' ésse ¢ caso dos agentes fiscais do impdsto de consumo e do impdsto de
renda, bem como dos funcionarios que servem em alfandegas — responsaveis,
os dois primeiros, pelo lancamento e fiscalizagdo dos impostos que ddo nome
as respectivas carreiros, e os altimos, pelo impdsto de importagdo. (24)

A tabela de percentagens atribuiveis aos agentes fiscais do impésto de
consumo & baixada periddicamente por Decreto do Poder Executivo; (25)
a referente: aos agentes fiscais do impésto de renda, por Portaria do Ministro
da Fazenda, também expedida periddicamente (sempre que for conveniente,
en funcio do aumento da arrecadacdo); (26) e a do pessoal da Alfandega,
anualmente, por Portaria do Ministro da Fazenda. (27) Assim, sempre
que a administra¢do considerar excessiva a cota de participacdo désses
funcionarios na receita, podera baixar nova tabéla, reduzindo as percentagens
a serem rateadas. _

A parte variavel da remuneragdo dos agentes fiscais do impdsto de
consumo ¢ de renda ndo esta sujeita a limite. A do pessoal da Alfandega
esta limitada a importdncia correspondente ao padrio de vencimento .
fixo. (28) Em resumo, o pessoal da Alfandega nao pode perceber total su~
perior ao dobro do padrdo de vencimento do respectivo cargo, mas os de-
mais podem ganhar varias vézes ésse padrdo de vencimento (o que, alias;
ocorre na atualidade).

Mas o incentivo financeiro dado a ésses funcionarios nio para ai: par-
ticipam ainda éles das multas que impuserem, por violacdo, pelo contribuin-
te, de dispositivos referentes aos respectivos tributos. O agente fiscal do
imposto de consumo tem uma cota de participagio nas multas de até
50%; (29) o do impdsto de renda participa de 10 a 20% das multas se
quando sua agdo pessoal tiver contribuido para aplicacdo das mesmas, perce-
bendo ainda uma outra parcela resultante do rateio entre todos os funcin-
narios da reparticio, quer sejanmr ou nao fiscais, de 30% de tédas as multas
aplicadas. (30) A participacdo do pessoal da Alféndega nas multas & de
até 20%. (31)

Quanto aos Procuradores da Repiiblica, sua remuneracio “é constituida
do padrio de vencimento e da percentagem prevista em lei (32) sobre a

©(23) Lei n° 3.224, de 14-8-957. ‘

(24) Vide Decretos-leis ns. 5.436, de 30-4-43 e 7.404, de 22-3-45, sobre agentes
fiscais do impdsto de renda; e Lei n. 3.244, de 14-8-57, sébre funcionarios da Alfandega.

(25) O dltimo désses Decretos é o de n. 38.736, de 30-1-56.

(26) Decreto n. 45.150, de 31-12-58. s

(27) Ler n. 3.244, de 14-8-57, art. 64, § 1° e Decreto n. 43.717, de 19-5-58.

(28) Lei n. 3.244, art. 64, § 27, de 14-8-54. ;

(29) Art. 194 do Decreto-lei n. 7.404, de 22-3.45,

(30) Art. 1° da Lei n. 154, de 25-11-47.

(31) Art. 36 e art. 60, § 4° da Lei n. 3.224, de 14-8-57.

(32) Decreto n. 5.196, de 13-7-1927, e Decreto-lei n. 1.638, de 29-9-1939.
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!

arrecadacdo da divida ativa a seu cargo, ndo podendo a parte variavel
exceder o padrdo de vencimentos dos Procuradores de 1% categoria, salvo se
a arrecadagdo exceder de 10 milhdes de cruzeiros, caso ésse em que o limite
sera acrescido de mais 1/3”, (33) Novo limite foi posteriormente fixado:
95% do padrdo de vencimento do Procurador-Geral da Repiiblica, de modo
que nenhum Procurador possa perceber remuneragdo igual a de seu
Chefe, (34) cujo vencimento é fixo (sem participagdo na arrecadagao) .

A situac¢do dos Procuradores da Fazenda é analoga. (35)

Apreciagdo do regime dc participagdo de funcionarios federais na arrecadagiv,
em multas, na cobranga da divida, efc.

O sistema aplicado aos funcionarios federais acima enumerados tem
como fundamento a recompensa a eficiéncia global (participagdo na arreca~
dagao ou na cobranca da divida) e a eficiéncia individual (participagdo nas
multas). |

Examinando isoladamente (isto é, sem considerar-se a grande massa
dos funcionarios que déle ndo participam), esse sistema apresenta as seguintes
vantagens e desvantagens principais :

Vantagens

— Interessa diretamente o funcionario, como individuo e como membro
de um grupo, nc aumento da produgdo.

— Diminui, através das possibilidades de aumento legitimo da remu-
neragdo, os riscos de corrupc;ao do funcionario pelo contribuinte.

Desvantagers

— Aceita — contra os preceitos da ética profissional — o pressuposto

de que a honorabilidade funcional estd na dependéncia estrita dos
. proventos aufetidos.

—- Cria clima pouco propicio a imparcialidade do funcionario no lanca-
mento do impdsto ou na imposicdo de multa, pois que a parcialidade
pode beneficia-lo direta e indiretamente.

— Estabelece situacdo de profunda desigualdade de salario entre funcio-
narios da mesma repartigdo, cujas atribuicdes — do ponto-de-vista
da classificacdo de cargos — estdo longe de merecer enquadramento
tdo diferenciado. (36)

_Considerada, porém, a situacdo do funcionalismo federal como um todo,
a coluna de “desvantagens™ fica extremamente sobrecarregada, pois é l6gico

(33) Lei n. 2.369, de 9-12-54, art. 13. :

(34) Lei n. 3.414, de 26-6-58, art. 5°, paragrafo tnico.

(35) Decreto n. 5.196, de 13-7-927 e Lei n. 2.624, de 9-11-55.

(36) Na Diretoria de Rendas Internas (& qual se subordinam os Agentes Fiscais do
Impdsto de Consumo) e na Divisio do Impésto de Renda (onde estdo lotados os Agentes
Fiscais do Imposto de Renda) tém exercicio funcionarios de outras categorias que ndo go-
zam do beneficio de participagio na arrecadagdo. Nota: posteriormente a elaboracio déste
trabalho, novo dispositivo legal estendeu a todos os servidores da Divisdo’do Impoésto de
Renda ndo enquadrados na carreira de Agente Fiscal do Imposto de Renda uma percenta-
gem sdbre a arrecadagfio, ndo superior ao padrdo do vencimento do cargo (veto parcial
a Lei n.° 3470, de 22-11-58, rejeitado pelo Congresso).
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que, para a grande maioria ndo beneficiada pelo regime salarial em foco,
apresenta-se éste vomo excegdo odiosa, privilégio incompativel com uma
sadia politica de adn.nistracdo de pessoal. E, da parte do publico em geral,
a reagdo é talvez ainda mais extremada, sendo unanime a condenacio de tal
sistema. :

Cabe ainda assinalar circunstancias que agravam a disparidade salarial

existente entre os beneficiados pelo sistema em analise e os demais funcio-~
narios: a arrecadagdo tem crescido enormemente por fatéres que nada tém
a ver com a eficiéncia individual e global dos responsaveis pela arrecadagio.
Tais fatores sdo por um lado, o aumento puro e simples dos tributos, medi-
ante ato legislativo: por outro lado, as sucessivas emissGes a que se tewm
visto for¢ado o Govérno Federal para cobrir seus deficits sempre crescentes,
importaram num espantoso aumento da moeda em circulagao.
*  Quante ao segundo fator, poder-se-ia alegar que a propria inflagdo, por
tle agravada, atua como corretivo do excesso salarial porventuda verificado,
pois que desvaloriza a moeda. Mas a desvalorizagao atinge todos os demais
funcionarios, que nio sdo beneficiados por aumentos tdo expressivos quanto
os auferidos por aquéles que ganham em funcdo da arrecadagdo.

Infelizmente, poarém, a tendéncia parece ser para extensiao do sistema
de participacao na arrecadacdo. Basta dizer que a lei que o manda aplicar
aos agentes fiscais do imposto de renda é recentissima: de 28 de novembro

de 1458, - L

Finalmente, deve ser esclarecido que os casos focalizados nesta exposicic
sdo exemplificativos, ndo esgotando, de modo algum, a matéria. Como
exemplos, porém, sao certamente os mais expressivos de situacoes existentes
e tendéncias geraic na Administracio Federal. i

Conclusées

O presente relatorio sobre incentivos financeiros concedidos a funcio-
narios brasileirog, com ¢ objetivo de aumentar a eficiéncia da Administracio,
revela a utilizagdo de incentivos preconizados pela moderna Administracio
de Pessoal, simultaneamente com outros reconhecidamente eivados de vicios
insanaveis, quer do ponto de vista das relagdes humanas, quer sob o angulo
da ética profissional.

Sao, portanto, duas tendéncias colidentes: de um lado sistemas posi-
tivos e dignos de atencdo como os do Banco Nacional do Desenvolvimento
Econémico, da Petrobras, da Réde Ferroviaria Federal, e a gratificacio pela
execucdo de trabalho técnico ou cientifico; de outro lado, o sistema de
pagamento mediante percentagens sdbre a arrecadagdo, sébre a cobranca da
divida ativa, sébre multas aplicadas, etc.

Embora, comc foi dito anteriormente, a tendéncia atwal pareca ser para
extensdn do segundo sistema, os casos focalizados no primeiro grupo sio,
na sua maioria, igualmente recentes, j

E', pois, perfeitamente possivel que venham as férmulas positivas e
recomendaveis neste contidas a prevalecer futuramente sébre as daqueles,
abandonando-se velhas e condenaveis modalidades de incentivos em favor de
outras ma's condizentes com os postulados da técnica de pessoal.



