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CURSOS DE ADMINISTRAGCAO

Treinamento dos Servidores
dos Territorios Federais

INTRODUGCAO

1. COMO SURGIU O PROBLEMA

DMINISTRADOS por um governador de

livre nomeacao do Presidente da Republica,

estao os Territérios Federais vinculados ao Minis-
tério da Justica e Negocios Interiores.

O Territorio do Acre foi incorporado defini-
tivamente ao Brasil pelo Tratado de Petropolis,
celebrado em 17 de novembro de 1903. Solucio-
nou aqueéle tratado as nossas questoes com a Boli-
via, pondo fim a chamada “questao do Acre.”

Em 1943 mais cinco territérios surgiram ao
longo de nossas fronteiras: Amapa, Rio Branco,
Guaporé, Iguacu e Ponta Pora. Criados todos pelo
Decreto-lei n.° 5.812, de 13 de setembro daquele
ano, foram os dois Gltimos extintos pela Constitui-
cao de 1946, volvendo, em conseqiiéncia, aos Esta-
dos de que haviam sido desmembrados.

A Lei n.° 366, de 30 de dezembro de 1936,
conferiu ao governador do Acre competéncia para
“nomear, licenciar, remover, suspender e demitir
os funcionarios e autoridades do Territério, quando
0s respectivos cargos e empregos nao forem de
nomeacao do Govérno Federal ou Municipal”.
Idéntica atribuicao foi conferida aos governadores
dos demais Territorios pelo Decreto-lei-n.° 5.8309,
de 21 de setembro de 1943.

Embora seja da alcada do Ministério da Jus:
tica examinar a administracao dos Territérios Fe
derais, nao exerce eéste fiscalizacao sobre as no-
meacoes feitas pelos governadores nem tao poucc
sobre os concursos porventura realizados naquelas
entidades. O recrutamento, o grau de capacidade
minima exigida para o preenchimento dos cargos
territoriais, bem como a selecao dos candidatos
esta a critério exclusivo da administracao territo-
rial, Alguns governadores, entretanto, em relato-
rios sobre os resultados de sua administracao ja
se tém referido a dificuldade de conseguir funcio-

narios devidamente capacitados para o servico pu-:

blico do Territorio.

Na qualidade de chefe da Secao de Adminis-
tracao dos Territorios, do Ministério da Justica,
também tive oportunidade de obszrvar, pelo estu-
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do dos processos vindos daquelas entidades, que os
servidores territoriais, de um modo gerel, ndo pos-
suem o grau de conhecimentos que seria de desejar
para o exercicio de suas atribuictes. O nivel de
instrucao das populacoes locais esta ainda longe
de ser satisfatorio; por outro lado, os elementos
dos grandes centros nao se sentern encorajados a
enfrentar a falta de conforto de regioes em que os
niveis de vencimentcs pagos pelo govérno nao sao
de molde a compensar os sacrificios impostos pela-
mudanca das condicoes de vida a que se habi-
tuaram. :

Um corpo de funcionarios devidairente qua-
lificados, representaria, para os governadcres, uma
colaboracao valiosa na dificil tarefa de administrar
aquelas regioes. Dada a dificuldade de atrair ele-
mentos de outras cidades, parece-me que a melhor
solucdo para o problema seria treinar o pessoal
de que dispoem aquelas unidades da Federacao
a fim de capacita-los para o exercicio das furcoes
publicas.

DESENVOLVIMENTO

2. IMPORTANCIA DO TREINAMENTO

A importancia do treinamento no servico pu-
blico vem sendo cada vez mais focalizada pelos
estudiosos da administracao de pessoal em todos
os paises em que a administracao publica ja adqui-
riu um alto grau de desenvolvimento.

WiLLiAM E. MOSHER, J. DoNALD KINGSLEY
e O. GLENN STAHL, em seu livro Public Person-
nel Administration, afirmam que “em qualquer ad-
ministracao de pessoal digna déste nome o treina-
mento deve ocupar o lugar mais importante.” (1)
Por sua vez, o professor HARVEY WALKER ressalta
“que é dificil, sendo impossivel, imaginar um cargo
publico para o qual o treinamento nao seja neces-
sario nem desejavel.” E acrescenta que “por mais
completo que seja o sistema educacional comum
nao se pode esperar que éle forneca todo o treina-

(1) MOSHER, KINGSLEY & STAHL, Public Personnel
Administration, pag. 388.
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mento especializado que se faz mister para o exer-
cicio das funcoes publicas.” (2)

No Brasil, o treinamento dos servidores pu-
blicos ja comeca a despertar certo cuidado das au-
toridades governamentais. A prova disto s@o os
varios cursos existentes no Departamento Admi-
nistrativo do Servico Publico (D.A.S.P.), para
preparacao e aperfeicoamento dos empregados pu-
blicos. A criagao da Escola Brasileira de Admi-
* nistracao Publica (E.B.A.P.), da Fundacao Ge-
tilio Vargas, destinada a promover nao somente
a formacao de pessoal de alto nivel para a admi-
nistracao publica, como também o aperfeicoamen-
to e especializacao dos servidores publicos em
exercicio, demonstra também que a idéia do trei-
namento para o servico publico vem crescendo de
importancia entre nos.

Todavia, inimeros sao os administradores que
nao dao ao treinamento a importancia que seria

' de desejar. Os supervisores de primeira linha, isto

é, os chefes de secao, que sdo os responsaveis pelo
treinamento em servico, de um modo geral, nac
compreendem a necessidade de treinar seus subor-
dinados, principalmente quando éstes ja demons-
traram sua competéncia em concursos ou provas
de habilitacao. Assim, o treinamento de iniciacao

em servico vem sendo completamente descuidado.

Ao ingressar na reparticdo publica, o servidor ge-
ralmente aprende sua tarefa por iniciativa pro-
“pria. Ele procura indagar de seus colegas, que
possuem mais experiéncia, como devera desincum-
bir-se de suas atribuigées. Também o funcionario
que é destacado para servir em setor diferente da-
quele em que vinha prestando servigos, encontra-
se em dificuldades idénticas as do novo servidor.

MiLTON HALL ensina-nos que o treinamento
é por demais importante para ser relegado exclu-
sivamente a iniciativa do empregado. Acentua
que tal método é inadequado e ineficiente, por-
quanto além da lentidao com que o servidor tomd
conhecimento de seus deveres e responsabilidades,
freqiientemente resulta em habitos incorretos de
trabalho. (3)

A afirmacao de que “é errando que se apren-
de” ja nao encontra guarida na moderna adminis-
tracao de pessoal. A ésse respeito observa HARVEY
WALKER: “Se os efeitos do érro se circunscreves-
sem ao empregado, nao atingindo a mais ninguém,
errar seria um bom meio de aprender. Infelizmen-
te, as decisoes feitas por funcionérios publicos,
tém, quase invariavelmente, efeitos de longo al-
cance. Assim, os erros devem ser evitados sempre,
tanto quanto possivel.” (4)

Por outro lado, o treinamento é também va-
lioso para aumentar a eficiéncia dos servidores que
ja se encontram em servico, para atualizar os seus
conhecimentos e prepara-los para o exercicio de
novos cargos. As leis se modificam, novas atri-

(2) HARVEY WALKER, O freinamento dos funciona-
rios publicos — “Revista do Servico Puablico’” — Ano VII,
vol. I, n.° 1, janeiro de 1944, pag. 44.

(3) MiILToN HALL, Training Your Employees, pa-
gina 5.

(4) HARVEY WALKER, op. cit., pag. 46.

.

buicoes sao cometidas a determinados orgaos e,
assim, somente o treinamento podera possibilitar
que os servidores se tornem rapidamente eficientes
no desempenho de suas novas funcoes.

3. NECESSIDADE DE TREINAR OS SERVIDORES
TERRITORIAIS

Uma das caracteristicas da administracdo pu-
blica moderna é permitir cada vez mais ao servi-
dor piblico participar das tarefas do govérnc. Ele
nao se limita apenas a por em execucao as diretri-
zes tracadas pelo Legislativo, mas compartilha da
tarefa dos legisladores, ora mediante a elaboracao
de projetos de lei, ora pela apresentacao de suges-
toes, informacoes, etc. Sua capacidade de discer-
nimento tem grande importancia, de vez que é
chamado constantemente a resolver os casos em
que a lei devera ser aplicada, estabelecer diretri-
zes para sua boa execucdo, determinar normas
para a realizacao dos servicos, enfim tomar de-
cisoes.

Da capacidade, pois, do funcionario e de sua
conduta dependera, em grande parte, o sucesso da
administracdo. Destarte, evidencia-se a necessi-
dade de treina-lo a fim de melhor aproveitar suas
faculdades e torna-lo verdadeiramentg apto para
o desempenho de suas funcoes.

O treinamento sempre existe, seja por inicia-
tiva do préprio funcionario, que procura aprender
a executar o servico, seja por iniciativa do super-
visor que lhe da a necessaria orientagao. Na maio-
ria das vézes, entretanto, o treinamento é ocasio-
nal, a orientacdo é dada a medida que surge a difi-
culdade. O treinamento, porém, esta a exigir mais
do que isso. Deve ser planejado, sistematizado,
mediante a aplicacao de bons métodos que apre-
sentem resultados seguros.

MOSHER, KINGSLEY & STAHL apresentam ra-
zoes que constituem verdadeiro cédigo das neces-
sidades e propésitos a que se destina o treinamen-
to do servidor publico. As razoes invocadas pelos
autores citados sdo as seguintes:

“1.9) As pessoas sao geralmente recrutadas para ca-
tegorias gerais de trabalho e ndo para cada trabalho es-
pecifico, e, portanto, requerem orientacao no trabalho de
uma determinada reparticdo ou sec@o.

2.°) Os programas de servico publico raramente per-
manecem estaticos (freqgiientemente sao revistos pelo Le-
gislativo) e o meio mais rapido de introduzir tais modi-
ficacdes em uma reparticao é treinar os seus empregados
de uma maneira metodica e consciente. .

3.2) O treinamento muitas vézes é responsavel pelas
diferencas existentes entre as organizagoes, em aspectos tais
como: conhecimento dos funcionarios sobre as atividades
e regulamentos de sua organizacao em geral, bem como
acérca do proprio trabalho; cortesia e atitude dos funcio-
nérios para com o phblico; interésse dos mesmos pelo seu
trabalho; habilidade e rapidez com que o executam. Todos
nés temos observado diferencas em tais aspectos no siste-
ma adotado nas organizacoes, sejam estradas de ferro, res-
taurantes ou reparticoes do govérno. Freqiientemente, a
qualidade dessas organizacoes esta em relacao direta com
a extensao e a qualidade de seu programa de treinamento.

4.°) O campo profissional ge:almente .evolui. Nem
a medicina, nem a engenharia, nem a contabilidade, nem
mesmo a estenografia permanecem estaticas. O treina-
mento é o processo através do qual os especialistas podem
manter-se em dia com os novos aspectos de sua especiali-
dade, bem como escapar “as limitd;oes do técnico.”
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5.0) Muitas ocupacoes sao totalmente, ou quase to-
talmente, reservadas ao servico publico (policiais, bom-
beiros, assessores de impostos, inspetores de alimentacao,
carteiros, engenheiros sanitarios, assistentes sociais e mui-
tas outras) e, em conseqiléncia, éstes conhecimentos espe-
cificos ndo sdao adquiridos nas instituicoes educacionais
comuns.

6.°) E’ mais eficiente desenvolver ao maximo a ca-
pacidade dos funcionarios em exercicio do que depender
exclusivamente de um novo recrutamento para suprir a
possivel necessidade da reparticao com os melhores técni-
cos disponiveis.

7.°) E’ importante, a fim de obter coesdao e coorde-
nacao em uma reparticdo, que os funcionarios conhecam,
nao por acaso ou em fragmentos, os objetivos e funcoes
do resto da organizacao; tal conhecimento deve ser dado
mediante uma politica de apresentacao metédica de pro-
gramas que conduzam ao respeito e confianca mituos.

8.9) Filmes, palestras, materiais de leitura interes-
sante, orientacao sistematica, conferéncias planejitlas para
pessoal, manuais e outros instrumentos alcancam maior
éxito, despertando o entusiasmo pelo trabalho, do que a
atitude do “laissez faire’’, isto é, abandonar o funcionario
a0s seus proprios recursos.

9.°) Na maior parte das situacoes alguma espéciZ
de treinamento necessariamente tem lugar; é mais uma
questao de dar treinamento sistematico cu por acaso, efi-
ciente ou dispersivo, efetivo ou infitil.

10) Se nao fosse proveitoso para as organizagoes ofe-
recerem treinamento sistemético em servico, a indastria
privada nao o estaria empregar.do tao amplamente.

11) Estas ilustracoes sao suficientes para demons-
trar o sucesso do meétodo sistematizado para o desenvol-
vimento do pessoal nas reparticoes publicas, provando a
necessidade de incluir no orcamento dotacoes suficientes
para éste fim.” (5)

Verifica-se, assim, que 0 treinamento é uma
necessidade para todos os servidores, mesmo para

aquéles: que sejam possuidores de um bom sistema
educacional.

Destarte, muito mais necessario sera o treina-
mento para os servidores territoriais, onde o siste-
ma educacional é deficiente e as oportunidades de
desenvolvimento da capacidade daqueles servido-
res sao minimas.

O Goveéerno Federal inverte anualmente nos
Territérios grandes importancias. Para o exercicio
de 1953 constam da lei orcamentaria, somente no
anexo relativo ao Ministério da Justica, as impor-
tancias discriminadas abaixo: s

VERBA 3
RBITORIor VERBA 1 VERBA 2 Serv. @ | YERBA i
Pessoa! Material e Obras, ete.
Ene,
Cr$ Cr$ Cr$ Cré
ADED. bl T 00 e 5 o 33.521.220 | 13.260.000 | 10.422.360 | 35.050.000
Amapd.s.coeueaiiioineo | 25,232,520 | 15.271.000 | 5.891.600 34.000.000
Guaporé 27.084.500 | 17.990.300 | 6.071.000 | 36.200.000
Rio Branco...............| 19.517.120 | 13.495.000 4.058.000 | 31,400,000

O total dos créditos concedidos a cada uma
daquelas unidades é, pois, o seguinte:

Cr$
Vo 2 B O w T, | 92.256.580
A T I ey A e 80.395.120
Quapord W L8 Ll el : 87.345.800
Rio SHIrancg i s das L s s 72.370.120

(5) MOoSHER, KINGSLEY & STAHL, opt. cif. paginas

389-390.

As dotacoes destinadas aos Territérios, entre-
tanto, nao serao suficientes ao seu desenvolvimen-
to e todos os propositos resultarao ineficazes se
nao possuirem ‘aquelas entidades um corpo de fun-
cionarios competentes, conscientes de seus deveres
e responsabilidades e dos objetivos da administra-
cao para a qual contribuem com o seu esférco. E
isto s6 podera ser conseguido mediante um pro-
grama sistematizado de treinamento para os servi-
dores territoriais.

Com muita propriedade afirma LEONARD D.
WHITE que “muitos elementos se combinam para
constituir uma boa administracao: direcdo, orga-
nizacao, financas, moral, métodos e procedimentos,
porém mais importante do que qualquer désses
elementos é a influéncia humana.” (6)

4. FASES DO TREINAMENTO

O treinamento, de um modo geral, abrange
trés fases :

a) treinamento prévio;

b) treinamento de iniciacao do novo ser-
vidor;

c) treinamento posterior ao ingresso no ser-
vico publico.

Na América do Norte, onde se da grande im-
portancia ao treinamento para o servico publico,
muitas universidades modificaram seus progra-
mas a fim de preparar jovens para as carreiras
administrativas. A Comissao de Servico Civil cola-
bora com os colégios e universidades na elabora-
cao dos programas destinados a preparar os estu-
dantes para o servico publico.

No Brasil, porém, o sistema educacional nao
prepara individuos diretamente para o servico pu-
blico. Seus programas, até hoje, nao tém sido in-
fluenciados pelo fato de grande parte désses estu-
dantes, apés concluirem seus cursos, virem a ocupar
cargos publicos. Em conseqiiéncia, muitas pessoas
ingressam’ no servico publico sem os conhecimen-
tos que seriam de desejar e que poderiam ser tao
uteis a administracao. A fim de preencher esta
lacuna, muitos funcionarios tém sido enviados ao
estrangeiro e cursos de administracao publica vém
sendo criados pelo govérno. O D.A.S.P., pela
sua Divisao de Aperfeicoamento, vem mantendo
varios cursos que sao Uteis aqueles que desejam
ingressar no servico publico. No ano proximo fin-
do, também foi criado na E.B.A.P. um curso des-
tinado a proporcionar aos jovens candidatos as
carreiras administrativas treinamento sistematico
em administracao puablica, conferindo aos que o
concluirem o grau de Bacharel em Administracao
Puablica. Tal curso constitui, certamente, um bom
programa de treinamento prévio e podera ter muita
influéncia na formacao do futuro servidor publico.

O treinamento de iniciacao em servico, em-
bora de capital importancia, € o que mais tem sido

(6) LEONARD D. WHITE, Infroduction to the Study
of Public Administration, pag. 313.
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descuidado entre nés. O novo funcionario neces-
sita que o orientem, que o iniciem devidamente no
servico, possibilitando-lhe, assim, adquirir o domi-
nio de métodos corretos de trabalho.

Se todos os supervisores se lembrassem das
dificuldades que expérimentaram nos primeiros
dias de trabalho, certamente dariam maior atencao
ao servidor que esta iniciando.

Quer-me parecer que o periodo de iniciacao
é aquéle que melhor se presta ao treinamento. O
funcionario inicia desejoso de aprender, cheio de
entusiasmo pela organizacao em que vai trabalhar.
Deve-se, pois, aproveitar essa disposicao a fim de
orienta-lo devidamente. As primeiras impressoes
- em sua vida funcional poderao ter grandé influén-
cia sobre sua conduta futura. Torna-se, pois, ne-
cessario fornecer-lhe conhecimentos exatos de seus
direitos, deveres e responsabilidades, o papel que
devera representar na reparticdo, orientacao pre-
cisa dos trabalhos que ird executar, idéia geral
sobre a reparticao em que se encontra servindo
e da sua importancia na estrutura governamental.
A orientacio do novo funcionario devera ser cui-
dadosamente planejada, pois sera mais dificil cor-
rigir um funcionario que adquiriu habitos incorre-
tos de trabalho do que inicia-lo devidamente.

Mas nao é suficiente preparar o candidato
para o servico publico e inicia-lo bem. Torna-se
“ainda necessario treind-lo para que possa vir a de-
sempenhar funcOes mais importantes, para que
possa acompanhar a evolucdao da administracao
publica, enfim, para manter atualizados os seus
conhecimentos. Surge entdao a necessidade do trei-
namento posterior ao ingresso No Servico.

5. METODOS USUALMENTE ADOTADOS

Muitos sao os métodos de treinamento indi-
cados pelos estudisoos da Administracao de Pes-
soal. MOSHER, KINGSLEY e STAHL indicam entre
outros os seguintes :

a) treinamento em grupos;
b) treinamento individual no trabalho;

c) cursos por correspondéncia.

O treinamento em grupos pode ser feito por
meio de cursos, conferéncias, discussoes de tipo se-
minario, demonstracoes, trabalhos de laboratérios
etc. O D.A.S.P. e a E.B.A.P. mantém varios
cursos de treinamento em grupos.

“A instrucao individual no trabalho. afirmam
os autores citados, é talvez a mais usada forma de
treinamento, embora nao seja reccnhecida como
tal. E’ de esperar-se que alguma orientacao seja
dada pelo supervisor, principalmente ao novo fun-
cionario. O problema é conseguir que o supervisor
. planeje sua instrucao de modo organizado e siste-
matico.” (7)

Verifica-se, assim, que o supervisor ocupa uma
posicao estratégica no programa de treinamento.

(7) MOSHER, KINGSLEY & STAHL, op. cit. pag. 425.

Assim, deveriam éles ser submetidos a um treina-
mento especial a fim de que pudessem desincum-
bir-se a contento de uma das mais importantes
atribuicoes da chefia: treinamento dos subordina-
dos.

O treinamento individual no servigo também
pode ser feito pelo rodizio. O rodizio possibilita
ao empregado adquirir uma idéia precisa do traba-
lho e da organizacao de todo o seu Departamento.
As instrucoes escritas também podem ser muito
Gteis quando apresentadas de forma inteligente e
atrativa. Manuais de trabalho, boletins e fluxo-
gramas ajudam muito na execucao dos servicos
de rotina. Os organogramas também sao acon-
selhaveis para dar ao funcionario uma idéia das
relacoes dos diversos 6rgaos entre si e da posicao
de cada um no conjunto da estrutura governa-
mental.

De todos os métodos de treinamento, o por
correspondéncia é o menos aconselhavel. Os resul-
tados de um curso por correspondéncia néo sao
muito satisfatérios, de vez que nao pe.mitem a
troca de idéias, a discussao. Somente quando nao
for possivel ministrar outra forma de treinamento
é que devem ser usados 0s cursos por correspon-
déncia. »

Existe ainda um outro tipo de treinamento,
que vem sendo muito usado atualmente: o estagio.
O funcionario permanece por algum tempo a dis-
posicao de outra reparticao a fim de adquirir
novos conhecimentos e experiéncia mais ampla
em matéria de administracao puablica; com esta
finalidade funcionarios brasileiros tém sido envia-
dos para estagiar em reparticoes fora do pais.

CONCLUSAO
6. METODOS A ADOTAR NOS TERRITORIOS

Do exposto, verifica-se que um movimento
se vem operando no seio da administracao publica
federal brasileira no sentido de desenvolver a ca-

'pacidade e as aptidoes do servidor publico. Para

os que aqui residem inGmeras sao as oportunida-
des de aperfeicoarem os seus conhecimentos em
administracao publica. O mesmo, todavia, nao
ocorre nos Territérios Federais. Situados em nossa
faixa de fronteiras, distantes dos centros adianta-
dos, os servidores dos Territérios nao possuem
muitas oportunidades de treinamento. Somente
oferecendo bolsas de estudos podem os governa-
dores proporcionar ao funcionario territorial oca-
siao de aperfeicoar seus conhecimentos em admi-
nistracao publica.

Nestas condigoes, creio ser imprescindivel a
organizacao de um programa de treinamento que
possa ser levado a efeito naquelas regides. Para
tal fim, poderia o D.A.S.P. colaborar com os
governos territoriais, como ja tem feito em outras
oportunidades, e verificar de perto as reais neces-
sidades do servidor territorial a fim de proporcio-
nar-lhe treinamento mais adequado.
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Inicialmente, parece-me que poderia haver
dois tipos de treinamento:

a) para formacao de futuros servidores;

b) para aquéles que se encontram em exer-
cicio.

Creio que o método mais Util seria o de trei-

namento em grupos, organizando-se cursos para
tal fim.

Segundo nos ensinam MOSHER, KINGSLEY &
STAHL, “uma das primeiras consideracoes na orga-
nizacao de um programa de treinamento em grupo
é a selecao e o treinamento daqueles que tém a
responsabilidade pelo treinamento dos outros.”
(8) Dizem os citados autores que “os supervisores
e subsupervisores sao os recpcnsaveis pelo éxito
ou insucesso de qualquer programa de pes-
soal.” (9)

EDUARDO PINTO PESSOA e NAZARE TEIXEIRA
DiAs também ressaltam os beneficios de um pro-
grama de treinamento para os supervisores, assim
observando :

“Quando damos ensejo ao treinamento de um super-
visor, na realidade estamos propiciando condicoes poten-
ciais para mais eficaz treinamento de um grupo de empre-
gados. Os beneficios do programa de treinamento de super-
visores de modo algum se restringem aos individuso sdbre
os quais incide.

* O treinamento dos supervisores, sobretudo os da pri-
meira linha de supervisao — os chefes de secao — deve
constituir-se numa das primeiras preocupacoes na adocao
de um programa de treinamento, pois a existéncia de mais
um supervisor treinado significa a possibilidade imediata
de treinamento dos empregados sujeitos a sua jurisdi-
cao.” (10)

Os cursos a serem organizados deveriam, pois,
ser frequentados obrigatoriamente pelos chefes de
secao e facultados aos servidores que desejassem
e estivessem em condicoes de segui-los. Assim,
éste programa teria um amplo campo de agao, de
vez que os chefes de secao ficariam habilitados
a treinar seus subordinados em servico, o que re-
sultaria em maior eficiéncia em muitos setores da
administracao territorial.

Nestas condicoes, poderia ser tracada, em
linhas gerais, a seguinte orientacdo, que me parece
pratica e viavel:

1.°) O D.A.S.P. entraria em entendimentos com os
governadores territoriais e enviaria técnicos aquelas enti-
dades para identificarem as reais necessidades dos seus
servidores e quais os cursos mais adequados ao seu de-
senvolvimento. .

2.°) Em seguida, aquéle Departamento mandaria aos
territérios alguns professores, de acordo com os cursos a
serem dados.

3.°) A meu ver, estes cursos deveriam, de inicio, ser
essencialmente praticos baseados na analise do trabalho,
visando atender as necessidades imediatas do servico; os

(8) Public Personnel Administration, pag. 404.
(9) Op. cit. pig. 405.
(10) EpuArRDO PINTO PESSOA SOBRINHO e JOSE

NAZARE TEIXEIRA DIAS, Principios de Administracao de
Pessoal, pag. 200.

funcionarios sentir-se-ao mais interessados em adquirir os
conhecimentos ministrados, quando verificarem a utilidade
de sua aplicacao em seu setor de trabalho.

4.°) Os chefes de secao deveriam ser particularmen-
te orientados quanto a maneira de trzinar seus subordina-
dos, evidenciando-se a utilidade dos manuais de servico,

fluxogramas, organogramas, num prog'ama sistematizado de
treinamento em servico.

5.°) O Ministério da Justica recomendaria aos go-
vernadores emprestassem todo o apoio a realizacao, pro-
curando estimular, por todos os meios possiveis, a fre-
giiéncia aos cursos.

6.°) Com essa finalidade, poderiam aquelas autori-
dades assegurar aos que obtivessem aprovacao nos cursos de
treinamento prévio, aproveitamento no servico territorial,
a medida que se verificassem vagas.

7.°) Aos ocupantes dos cargos territoriais que fre-
quientassem os cursos, demonstrando real aproveitamento,
poderiam ser atribuidos pontos especiais nos boletins de
merecimento, assegurando-se-lhes preferéncia nas promo-
coes por merecimento, satisfeitas as condicoes legais.

8.°) Os cursos deveriam ter a duragao de 6 meses,
por ano, a fim de que os professbres nao féssem obrigados
a permanecer por muito tempo naquelas entidades.

9.°) Aos funcionarios territoriais mais capacitados,
poderictn ser concedidas bolsas de estudos para seguirem
cursos, bem como estagiar em reparticoes nesta Capital,
a fim de que, futuramente, pudessem substituir os profes-
sores do D.A.S.P. no programa de treinamento a ser
levado a efeito nos territorios federais.

7. VANTAGENS QUE RESULTARAO DO TREINA-
MENTO 5

Conforme ja ficou demonstrado, a Uniao des-
pende anualmente grandes importancias com os
Territorios Federais. Creio que nao sera érro afir-
mar que aquelas entidades nao poderao adquirir
independéncia econémica enquanto nao possuirem
um quadro de funcionarios altamente qualificados.

A formacao, pois, daqueles que compartilham
das tarefas do govérno naquelas regioces afetara de
forma decisiva a administracdo territorial.

“Nao ha um sé grande pais no mundo”, afir-
ma HARVEY WALKER “que n@o reconheca hoje que
é obrigacao do govérno dar oportunidades educa-
cionais ao povo.” E salienta que “o custo da edu-
cacao € pequeno quando comparado com o da
ignorancia. O custo dos cidadaos educados é pe-
queno comparado com as vantagens que éles pro-
porcionam ao Estado.” (11)

Realmente, o sistema educacional tem grande
influéncia sobre a politica, sobre a administracao,
enfim sobre o progresso de um povo.

O treinamento, certamente, nao podera corri-
gir todas as falhas do sistema educacional — no
caso, do sistema educacional adotado nos Terri-
torios. Todavia, se bem planejado e executado
podera ter conseqiiéncias extraordinarias na admi-
nistracao daquelas entidades.

O treinamento pode despertar a vontade de
aprender, elevar o nivel cultural do funcionario,
fazer com que o mesmo se interesse pelos proble-
mas administrativos e procure soluciona-los. Ele
desenvolve o espirito de equipe, torna o servidor
mais eficiente, concorrendo assim para o aumento

(11) HARVEY WALKER, op. cif. pag. 49.



80 REVISTA DO SERVICO PUBLICO — MARGCO DE 1954

da producao e a melhor qualidade do trabalho
executado.

Por outro lado, estou certa de que tal politica
contara com o apoio e a boa vontade dos gover-
nadores dos Territorios Federais. O fato de per-
mitirem aquelas autoridades o afastamento de fun-
cionarios territoriais, com tddas as vantagens do
cargo, para se beneficiarem com bolsas de estudos
concedidas pela E.B.A.P. — a fim de seguirem
cursos nesta Escola — demonstra interésse pelo
treinamento de seus servidores.

Do exposto, conclui-se que inestimaveis sao
as vantagens que poderao advir para os Territo-
rios Federais da realizacao de um programa de
treinamento, pois, conforme acentuam BARIDON
e LoowMis :

“Nio sdo os empregados que progridem com a orga-
nizacao e sim esta que avanca com o progresso daque-
les”. (12)
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