PESSOAL

Delegagio de Competéncia na Classificagio de Cargos
— Teoria e Prética

H. DonaLpD Mc INNIS
Traducdo de Maria de Lourdes Lima Modiano

No momento em que se discute na Camara Federal o pro-
jeto de lei que estabelece, no servico ptblico federal brasileiro,
um plano de classificagao de cargos na base das atribuicoes e res
ponsabilidades, é de téda oportunidade a divulgacao do pre-
sente trabalho publicado na “Public Personnel Review” (The
Civil Service Assembly of the United States and Canada), e no
qual o autor, H. DoNALD McINNIs, Chefe do Escritério de
Classificacao e Remuneracao do Ministério da Guerra em Pearl
Harbor expbe, com a autoridade que lhe da uma longa expe-
riéncia, problema de grande interésse, qual o do funcionamento
do drgao central destinado a administrar o plano. (N.R.)

O NDE quer que exista um plano de classificacdo de cargos, existird sempre
o problema da atribuicdo da competéncia para a essa classificacdo. No servico
plblico, pelo menos, o assunto é geralmente resolvido pela delegacao de com-
peténcia, feita pelo 6rgao central de administracao do Plano (como, por exem-
plo, a Comissdo do Servigo Civil) aos chefes dos varios departamentos gover-
‘namentais, 0s quais, por sua vez, determinam, na propria jurisdicéo, até que
ponto poderdo delegar ésse contréle. Assim, no Govérno Federal, essa com-
peténcia passa da Comissdo do Servico Civil dos Estados Unidos, para sessenta
e tantos chefes de reparticdo e, déstes, para varios niveis abaixo, em diferen-
tes esquemas administrativos. Quase todas as reparticoes, porém, adotam a
praxe de delegar essa competéncia de classificacdo até o limite do nivel de
comando independente — o escritério regional ou distrital, ou érgéo principal.
Quase sem excecao, tal delegacdo é dada ao chefe da reparticao e nao a técni-
cos afeitos a execugdo diaria de trabalho de classificagao.

O objetivo do presente artigo é examinar as praxes dominantes da dele-
gacdo de competéncia em matéria de classificacdo, visando a explicar suas
bases e seus efeitos e, ainda, conforme o resultado désse exame, sugerir outro
esquema.
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A INTEGRIDADE ESSENCIAL DA CLASSIFICA(}Z\O DE CARGOS

Antes de entrarmos no assunto principal do presente trabalho, ha um
ponto que deve ser esclarecido. E o problema da integridade da funcéo de
classificacdo de cargos dentro de uma organizagao.

Praticamente, qualquer estudante de Administracdo e a maioria dos
administradores concordardo quanto aos seguintes pontos:

a) os cargos, dentro da organizacdo, deverdo ser grupados a fim de
simplificar-se a administracao;

b) ésses grupamentos devem ser feitos exclusivamente na base da se-
melhanca das atribuicdes e responsabilidades; e

c) o grupamento devera ser feito por analistas de cargos, bem treina-
dos e imparciais. Parece, pois, que todos concordam em que a classificaca@o
de cargos é vantajosa para a organizagdo, que as classificacdes individuais
devem basear-se apenas em fatos objetivos acérca do trabalho e que essa
classificacdo s6 pode ser feita por técnicos especializados. Esta deducao nao
poderia ser mais acertada.

O fato é que a maioria dos administradores, que consideram favoravel-
mente a classificacio de cargos, imaginam ser a mesma um processo rudi-
mentar de “arrumacdo”, visando a orientar a administracao na fixagao dos
salarios dos empregados. Sao os chefes que acreditam que a classificagao de
cargos, feita estritamente na base das atribuigoes e responsabilidades, sera,
em principio, uma boa medida, mas que, em Casos individuais, as atribuigoes
e responsabilidades constituem apenas dois, entre muitos outros fatores, que
devem ser ponderados, no estabelecimento do titulo, do grau e da remunera-
cdo do cargo. E’ o grupo que alega, entre outras coisas, que sera melhor para
a organizacao ajustar a classificacdo de um cargo para atrair um bom empre-
gado, do que ndo ajustar a classificacao e, destarte, perder o empregado. Para
ésses chefes, a correta classificagao dos cargos depende inteiramente da con-
veniéncia da administracdo; os critérios técnicos dos analistas da. czlassxflcagaO
constituem apenas pontos de partida para Os Processos de administracao, na
fixacdo dos salarios dos empregados. -

Naturalmente, éste conceito nao encontra apoio nem na teoria da classi-
ficacio nem na respectiva lei. No método de classificagdo, ndo ha lugar para
ésse critério cambiante de aplicar ou por de lado os principios de cla§51f1ca-
célo, segundo o aspecto do caso. Nenhum plano de classificagdo, por mais bem
elaborado que seja, poderé resistir por muito tempo 4 uma extensa barragem
de “excecdes”. Mais cedo ou mais tarde, ressurgira, assim, exatamente, a situa-
cdo que, anteriormente, exigiu a implantagao do plano.

A firme conviccdo de muitos dos que dedicaram anos ao estgdo dos pro-
blemas da remuneracéo no servigo publico é que s6 ha uma manexra.de fazer-
se classificacao de cargbs e esta é fazé-la bem feita e cpmpleta, apllfand&se,
cem por cento, a todos os €asos. Isso significa, espec1aln’19:nte, fazt?-la be_m
quando “déi” — quando, por exemplo, significa perder um 6timo servidor, nao
poder admitir um excelente candidato ou, ainda, causar prejuizo financeiro a
alguém — ou quando, simplesmente, significa um pouco mais de trabalho para
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os chefes. No fim, a organizacdo sd podera beneficiar-se, por ter enfrentado
essas decisoes desagradaveis. Essa rigidez é necessaria para manter a inte-
gridade e o senso de realidade, indispensaveis a sua eficiéncia. E’ possivel
que, por vézes, ndo se perceba, mas muito se pode alegar em favor desta
opinido de que a classificacdo atende melhor as suas finalidades quando sao
firmes suas decisoes técnicas. Muito, também, se podera dizer no sentido de
que se a classificacdo ndo merecer esta aceitacdo por parte de uma organiza-
cao, melhor sera desistir dela de uma vez. E’ o que pensam, em todo caso,
inGmeros funcionarios e é esta a premissa basica da tese aqui defendida.

O ATUAL ESQUEMA DE DELEGA(,‘AO

Como dissemos, a delegacao de competéncia no servico civil obedece a
um esquema quase invariavel. A natureza désse esquema é, mais ou menos,
a indicada no organograma junto.

De acordo com ésse organograma, a administracdo do plano de classifi-
cacdo cabe a um 6rgao central, regulador, via de regra, a Comissao do Servico
Civil. Este érgao, geralmente, prefere concentrar seus esforcos no contrble da
politica, no desenvolvimento de padroes e na fiscalizacao do funcionamento
do sistema. A competéncia final da classificagdo é por éle delegada aos chefes
das reparticoes independentes. Estes chefes, nao podendo, evidentemente,
estudar e classificar, pessoalmente, todos os cargos de sua organizacao, dele-
gam, por sua vez, essa competéncia a outros chefes que lhes sdao subordina-
dos. Caracteristicamente, é neste nivel que aparece a turma de classificacao
— o grupo de técnicos cuja Gnica tarefa consiste em classificar todos os cargos
da unidade organizacional, de acérdo com as leis, regulamentos e padroes do
orgdo central. Tipicamente, também, a funcdo da classificacao situa-se no
orgao de pessoal, como unidade integrante do mesmo. Normalmente, numa
organizacao medianamente grande, o Chefe da Classificacao é subordinado
a um Oifcial Administrativo Chefe, o qual, por sua vez, é subordinado ao
Chefe da Reparticio ou a um representante déste. Normalmente, também,
as autoridades acima do Chefe da Classificacao nao tém preparo técnico em
matéria de classificacao de cargos.

ORIGEM DO ESQUEMA

Nao sera preciso ir muito longe para encontrar o raciocinio que impos
ésse esquema organizacional rigido na maioria das estruturas do servico civil.
O que se alega é o seguinte: a classificacdo de cargos constitui elemento inte-
grante da administracdo geral. Nestas condicoes, em cada nivel importante
da organizagdo, a autoridade superior deve ter inteiro contréle de seu uso
dentro de sua organizacdo. ..... Se um diretor de reparticio regional é res-
ponsavel pelo programa regional, logicamente sera a autoridade méaxima em
todas as atividades que afetem a execugdo désse programa, inclusive na classi-
ficacdo dos cargos... O chefe da organizacdo é responsavel pelo bem-estar
e pelo moral dos servidores da organizacdo. A classificacdo de cargos influi
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diretamente, tanto no bem-estar, como no moral. Logo, o Chefe da organiza-

cdo deve controlar a classificacdo dos cargos de sua organizacao... e assim
por diante.

ANALISE DO ESQUEMA

H4a muita légica neste raciocinio... antes de ser bem examinado. Espe-
cificamente, que poderd um chefe, legitimamente, exigir da classificacdo, no
que diz respeito a sua organizacao? Trés coisas devera exigir:

a) que a classificacdo dos cargos seja feita com presteza;

b) que a classificacdo dos cargos seja feita com correcao; e

c) que, tanto éle como seus auxiliares sejam mantidos a par da aplica-
¢do geral e dos efeitos especificos da atividade classificadora de cargos em sua

organizacdo. Na realidade, conforme adiante demonstraremos, todas essas

finalidades serdo mais eficientemente atendidas se os classificadores néo per-
tencerem a organizacao.

Em resumo, a Unica finalidade atendida quando a funcao de classifica-
cdo é mantida em situacdo subalterna numa organizacdo — seja esta um
aeroporto, um estaleiro, um escritério regional, uma reparticao central ou um
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departamento executivo governamental — é a de habilitar o respectivo dire-
tor a eliminar qualquer decisdo, que nao considere acertada, sobre classifica-
cao. .Tédas as razoes alegadas em favor do referido esquema, resumem-se
nesta, que é a essencial.

Consideremos, porém, ésse argumento. Quem melhor podera julgar do
“acérto” ou correcdo de uma decisdo sbébre classificacdo: o chefe do pessoal,
que nunca classificou um cargo, ou um analista de cargos experiente? O chefe
da reparticdo, sem um conhecimento minucioso dos fatos sébre o trabalho, ou
o pessoal da classificacdo, que conhece a fundo ésses fatos? Aceita a premissa
de que a classificacdo deve sempre basear-se nas atribuicoes e responsabilida-
des do cargo, s6 pode haver uma resposta para essas perguntas. Também isso
ndo significa que a equipe de classificacao nunca erre, que seja segura e infa-
livel. Seria o cimulo da presuncdo. O que queremos dizer, sem medo de
errar, é que a classificacdo sera mais acertada numa organizacdo onde se faca
exclusivamente sob a responsabilidade de classificadores de cargos.

Atualmente, um Classificador-Chefe, adido a uma organizagéo, nas cir-
cunstancias acima descritas, vé-se obrigado a seguir uma senda profissional um
tanto tortuosa. Por melhores que sejam suas intencoes, jamais podera esca-
par ao fato de estar subordinado a alguém que, administrativamente, lhe ¢
superior, mas via de regra, técnicamente inferior. Isso significa, inevitavel-
mente, em certos casos, o sacrificio do critério técnico, em proveito do que se
supoe, erréneamente, ser o critério administrativo superior. O classificador
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nao tem outra alternativa: ou aceita ésse sacrificio periédico da técnica ou
pede exoneracao. O resultado é que o plano de classificacao comeca a cor-
romper-se na organizagao, acarretando a reimplantacao de todos os inconve-
nientes que se destinava a sanar.

O ESQUEMA DE DELEGA(}AO PROPOSTO

Examinando-se o histérico da classificacao, ndo se pode deixar de con-
cordar que se impoe uma mudanca no esquema tradicional de delegacao de
competéncia. Acreditam muitos classificadores que o malégro parcial do mé-
todo de classificacdo pode ser atribuido a linha de subordinacdo organizacio-
nal das equipes de classificacdo, mais do que a qualquer outro fator. Em ou-
tras palavras, uma funcao, essencialmente objetiva e essencialmente técnica,
como a classificacdo de cargos, ndo pode manter sua objetividade e seu pro-
gresso técnico, numa situacao que, nao somente apresenta continuas pressoes
subversivas, como elimina a independéncia e a autoridade necessarias para
resistir com éxito as mesmas. Embora o paralelo possa parecer forcado, essa
situacao pelos seus resultados lembra o que aconteceria se o poder judiciario
fosse subordinado ao executivo. :

Varias solugoes aceitaveis podem ser lembradas para corrigir o atual es-
quema da delegacdo de competéncia para a classificagao — solugoes que dife-
rem apenas no grau em que se afastam do status quo. Sao todas elas funda-
mentalmente semelhantes quanto a natureza da modificacao; concordam
quanto a conveniéncia da eliminacdo, tanto quanto possivel, do contréle da
classificagdo por parte de tédas essas autoridades que nao classificam os car-
gos em base técnica. Em outras palavras, acham todos que o técnico direta-
mente incumbido da classificacdo dos cargos e seus auxiliares, devem ficar
situados na estrutura organizacional onde funcionam, em lugar tao elevado
quanto for administrativamente possivel. Em alguns érgaos, isso significara
que o esquema de delegacao indicado no organograma, seria representativo;
em outros, o chefe da classificacao ficaria diretamente subordinado a um alto
funcionario, na sede da reparticdo e, em outros, ao préprio chefe da repar-
ticao.

De acérdo com a tese aqui defendida, porém, é preciso uma modificacao
ainda maior do esquema em vigor, a fim de que possam ser plenamente apro-
veitadas as vantagens da classificacdo de cargos. A natureza do esquema que
propomos é a indicada no organograma seguinte.

LINHA DE SUBORDINACAO DA AUTORIDADE DE CLASSIFICACAO

De acordo com éste esquema, da mesma forma que no atual, a respon-
sabilidade da administracao do plano de classificacao cabe a um 6rgao cen-
tral regulador, em geral da Comissdo do Servico Civil. Neste caso, porém,
a competéncia de classificar todos os cargos, dentro do Plano, cabe exclusi-
vamente a Comissao, nao sendo delegada aos chefes de reparticoes. Em todas
as organizagbes governamentais, a classificacao dos cargos é feita pelos pré-
prios classificadores da Comissdo, adidos aos escritérios centrais ou distritais
de classificacdo, localizados nos setores de concentracido inicial dos cargos.
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Em alguns casos, os classificadores da Comiss@o trabalham em reparti¢oes
de grande lotagdo, tais como estaleiros ou bases aéreas. Os pedidos de clas-
sificacdio, das reparticoes, sdo encaminhados a ésses classificadores residentes,
exatamente da mesma maneira por que seriam encaminhados a turma de
classificacdo pertencente a reparticao. A diferenca, com éste esquema, é que
ninguém, no ¢érgao do pessoal, podera inverter o critério da classificacao, se
éste nao for de seu agrado.

Conforme dissemos linhas acima, ha tres coisas que um chefe de repar-
ticdo pode razoavelmente desejar da classificagdo de cargos: servigo rapido;
bom servizo; e servico consultivo. Todos ésses trés requisitos serdo atendidos
mais eficientemente, com a adocdo do esquema aqui proposto.

RAPIDEZ DO SERVICO DE CLASSIFICA(}AO

Sem prejuizo da qualidade, a rapidez do servico depende, principalmente,
do nimero de classificadores disponiveis, para atender prontamente aos pedi-
dos. Nada, no sistema proposto, impede que os escritérios de classificacao da
Comissdao sejam providos de pesscal em n(mero suficiente para atender as
necessidades, da mesma forma que as proprias reparticdes, no sistema atual.
Nao é esta a dificuldade, porém. O caso é — como ja demonstrou cunclusiva-
mente o Departamento da Marinha dos Estados Unidos — que o rendimento
dos classificadores, no sistema proposto, sera trés ou quatro vézes superior ao
que se verifica '‘no sistema atual. Em outras palavras, a rapidez do servigo
de classificacdo ndo é a mesma. Aumenta, sensivelmente, quando os classifi-
cadores sao sujeitos ao controle administrativo e técnico, exclusivamente, de
outros classificadores. Além disso, um esquema centralizado — descentraliza-
do, do tipo aqui recomendado, permite a pronta designacdo de tdéda uma
equipe,.para atender a qualquer aciimulo de trabalho, onde ocorrer, ou a quais-
quer outras situacoes de emergéncia. A vantagem, para o Govérno, com o
esquema proposto, mede-se, ndo apenas em térmos de servico mais rapido de
classificacdo, como, também, em térmos de maior economia e melhor retribui-
cao, em servico, dos impostos pagos pelos contribuintes.

QUALIDADE DO SERVICO DE CLASSIFICAQRO

Com a adoc¢ao do plano proposto, a qualidade do servico melhorara ainda
mais do que a quantidade. Para comecar, a selecao, o treinamento e a pro-
mocao dos classificadores de cargos, no servico publico federal seriam contro-
lados pelo érgdo central administrador. Isso, ndo somente daria maior unifor-
midade de critério, como, também, certamente, produziria melhores técnicos
e, conseqiientemente melhor critério de classificacdo. Em segundo lugar, po-
der-se-ia esperar, do plano proposto, um contréle mais rigido do trabalho dos
classificadores por téoda parte, especialmente no tocante a observancia dos
padroes de avaliacdo para a classificacao, adotados pela Comissdo. Haveria,
inegavelmente, um intercAmbio mais independente de informacoes técnicas,
interpretacGes e orientacdo, desde que todos os classificadores estariam livres
da ameaca de qualquer acao disciplinar, caso se recusassem a classificar cargos
de acérdo com outras diretrizes. Este ponto ja foi por nés bem focalizado.
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SERVICO CONSULTIVO PARA AUTORIDADES OPERATIVAS

O trabalho de emitir pareceres sobre efeitos de reorganizacoes, sugerir
modos de reforcar os cargos, iniciar processos internos de classificacdo, realizar
reunides educacionais e instrutivas, participar da elaboracéo de padroes de re-
crutamento, execucao, etc., €, entre as funcoes de classificacdo, a que menos
aproveitaria da modificacdo sugerida quanto as linhas de autoridade. Pelo
que se presume, os classificadores de cargos, qualquer que seja O esquema
organizacional a que estejam sujeitos, prestar@o pareceres esclarecidos e ho-
nestos, sempre que solicitados. Assim, ndo se poderia dizer que, dentro do
sistema proposto, houvesse qualquer modificacao. Poder-se-ia, no maximo,
alegar que os pareceres de um classificador que ndo pertenca a reparticao se-
riam talvez mais proveitoso e isto, por duas razoes: nao sofreria qualquer
pressdo psicolégica, para dar respostas apenas agradaveis e teria geralmente,
conhecimento de véarias organizacoes diferentes, para procurar exemplos e
resolver sobre a natureza do seu parecer. Nada, também, leva a pensar que
o classificador deva pertencer a uma organizacdo, para poder compreender
seu maquinismo e, assim, estar habilitado a dar pareceres acertados. O impor-
tante é que o parecer do classificador sera talvez mais equilibrado, tera maior
objetividade e visdo, se o mesmo estiver livre de emocao nos negocios pessoais
e do programa das autoridades a quem deva fornecer parecer técnico. Os mes-
mos fatores que militam em favor da rotacao periddica de postos entre corres-
pondentes estrangeiros e servicos de relacoes exteriores do Departamento de
Estado, indicam a conveniéncia do sistema aqui proposto.

RESUMO E CONCLUSOES

A tese déste artigo pode resumir-se na seguinte série de pontos:
1°) A classificacdo de cargos tem por fim estabelecer um método efi-

ciente de manter-se egiiidade de remuneracdo em determinada estrutura
administrativa e, de um modo geral, simplificar os Processos de adminis-
tracéao.

2.°) O principio basico do método de classificacao é que os cargos de-
vem ser classificados exclusivamente na base da dificuldade e da responsa-
bilidade das respectivas atribuicoes.

3.°) A funcao da classificacao atende melhor a uma organizacdo, quan-
do é feita corretamente, isto é, quando todos os cargos, sem excecao, sao clas-
sificados estritamente na base de cuidadosa e objetiva avaliacao das respecti-
vas atribuicées e responsabilidades.

~4-°) Consegue-se uma exatidao quase
cagoes de cargos, quando a classificacao € €xc
de cargos, experientes e competentes.
5.°) Nao basta que os classificadores sejam experientes e competentes
pPara prestarem melhores servicos a uma organizagéo. E preciso, também,
aue estejam féra do controle de outros funcionérios, na organizacdo. Suas
decisGes técnicas devem ser sujeitas apenas a revisao e controle de outros
classificadores.

perfeita entre as varias classifi-
lusivamente feita por analistas
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6.°) O método tradicional em vigor, de delegar-se competéncia para
classificacao, ndo permite a necessaria independéncia técnica aos classifica-
dores, o que acarreta resultados desastrosos, conforme geralmente se obser-
va em qualquer setor do servico civil.

7.°) As autoridades, em tédas as organizagdes, teriam melhor servico
de classificacao em tres aspectos — rapidez, qualidade de acdo e pareceres
gerais — se todos os classificadores do servico civil fossem subordinados
a um sO 6rgao, isto é, a Comissdao do Servico Civil. Além disso, haveria con-
siderdavel economia financeira.

Muitas pessoas, nao ha davida, concordarao com éstes argumentos, com
algumas restricoes de ordem pratica. Dirdo, em primeiro lugar, que nada
garante que o 6rgdo administrador central (no caso, a Comissdo do Servigo
Civil) poderia fazer melhor trabalho com o contréle direto da classificacao.
Poderiam alegar ainda que serd extremamente dificil manter-se pessoal adqua-
do para a classificacao, devido as dificuldades que a modificacao proposta
acarretaria no or¢camento. Isto é verdade. Finalmente, poderdao alegar o
grande perigo de concentrar-se tal parcela de autoridade num grupo de ser-
vidores, sem qualquer outro contréle para contrabalancar essa autoridade.
Potencialmente, pelo menos, também isso é verdade.

Ha, naturalmente, respostas especificas para toédas essas objecoes. Assim,
pode-se responder que a subita criacao de muitas reparticoes de classificagao,
com funcionarios dispondo de diferentes graus de experiéncia e capacidade, e
subordinadas a Comissao do Servigo Civil, proporcionara, certamente, grande
estimulo em todas as direcoes, no sentido do aperfeicoamento da politica,
da técnica e dos esforcos coordenados em favor da lei de classificacdo. E
nao se deve pensar que pelo fato de determinada atividade tornar-se, siibita-
mente, mais suscetivel de apreciacao orcamentaria, o resultado dessa apre-
ciacao seja desfavoravel. Finalmente, é preciso nao esquecer que a concentra-
cao administrativa de pessoal para a execucao de determinada funcao, ao
invés de levar a abusos de autoridade, normalmente leva ao uso mais contro-
lado e inteligente da mesma. De qualquer forma, a fiscalizacao governamen-
tal nao seria, de forma alguma, afetada por uma reorganizacao interna do
tipo proposto.

Todavia, a resposta basica as objecdes de ordem pratica, ndo é especi-
fica, mas geral. E a seguinte: nada serd bom em teoria, se nao o fér na prati-
ca. Se os argumentos expostos neste artigo, defendendo a modificacao ao es-
quema de delegacdo de competéncia para a classificacdo dos cargos, forem
bons e sélidos, sémente bons resultados se podera esperar de sua execugao.
As objecoes de 6rdem pratica, do tipo citado, ndo sdo apenas destruidas com
respostas especificas. Sao praticamente, sem valor. Pode-se demonstrar que
a modificacdo do sistema de classificagdo é uma necessidade. Ha outro plano
que também poderia ser adotado. As consideracoes de ordem pratica devem
ser ponderadas, ndo como barreiras insuperaveis, mas, apenas, como elementos
a ser apreciados e considerados, na realizacdo do objetivo principal. Assimy
€ que se anda para a frente.



