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Um Sistema de Promocio

CAP{TULO I

INTRODUGAO

A. JUSTIFICAGAO

T ODOS os que se propoem a escrever sobre
determinado assunto devem, primeiramente,
justificar os motivos que os levaram a escolher tal
assunto. E o que pretendo fazer aqui.’

O presente trabalho cujo titulo é “Um Siste-
ma de Promocg&o”, é referente ao sistema de pro-
mocoes adotado no servigo publico federal brasi-

leiro.

E’ notério o fato de que o problema da pro-
mogao é por demais complexo e muito delicado de
ser tratado, pois entra em jogo o ser humano com
tédas as suas suscetibilidades; trata-se de medir
certas qualidades do individuo, isto é, coisas abso-
lutamente intangiveis, sendo ésse um problema
assaz dificil raras sendo as pessoas que podem
fazé-lo bem. Além disso, por ser problema nao
material, mas humano, pela sua transcendéncia, a
quase ninguém agrada lidar com éle.

Muito embora ja se tenha escrito muito sobre
o assunto, em todas as suas varias facétas, a solu-

¢éo definitiva do problema estd ai a desafiar a

arglcia de todos os entendidos.

Eis por que nao pretendo aqui solucionar o
problema, seria uma pretensiao descabida, inomi-
navel, apenas pretendo apontar as grandes falhas
do nosso sistema de promocao, e, a titulo de uma
modesta colaboracfo, resultante da nossa esperién-
cia no assunto, aliada a oportunidade que se nos
apresentou neste seminario, e gracas aos sabios
ensinamentos e orientacdo recebidos do nosso in-
signe Prafessor Henry Reining Junior, sugerir o
que se me afigura de melhor, esperando, ainda,
poder corresponder aqueles ensinamentos.

B. PrLANO

Resolvi dividir o presente trabalho em cinco
capitulos.

No primeiro capitulo — Introdugéo, que éo
presente, trato da justificacdo e do plano do tra-
balho.

O segundo, trata propriamente do sistema,
constando de duas partes principais, sendo a pri-
meira, uma anélise cuidadosa do sistema, e a se-
gunda, uma anélise das falhas que encontro néle.
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E’ 6bvio dizer que para ser compreendido o traba-
lho, é preciso que os leitores tenham uma idéia
exata de como funciona o sistema, do contrario de
nada me valera apontar as falhas.

No terceiro capitulo exponho os varios indis-
pensaveis fatéres. da administracdo de pessoal de
que deve depender um bom sistema de promocao,
finalizando o capitulo ressaltando o fato de que
nao se pode pensar em tal sistema de promogao
sem que aquéles outros fatores ja estejam devida-
mente resolvidos.

No quarto capitulo poem-se em evidéncia, de
uma maneira bem sintética, alguns sistemas de pro-
mogao em uso, e tidos como bons.

Finalmente, no quinto capitulo, chego as mi-
nhas conclusées, antes colaborando que solucionan-
do. Devo frisar, no entanto, que qualquer sugestao
que se faga, tera sempre em mente o nosso ambien-
te cultural, os nossos costumes, as nossas tradigoes,
enfim o meio brasileiro, pois :

“As praticas e técnicas administrativas sancionadas
por longa experiéncia e grande éxito em uma determinada
cultura, podem necessitar de adaptacdo a fim de atender
convenientemente as necessidades de uma cultura dife-
rente.” (1)
ou, ainda,

“Uma administracao eficaz adapta suas peculiaridades
a vida da nacdo onde se aplica.” (2)

CAPITULO I

SISTEMA DE PROMOGCAO NO SERVICO PUBLICO
FEDERAL BRASILEIRO

A. ANALISE DO SISTEMA
1. Critérios de promocao,

Pelo antigo Regulamento de Promccao dos
funcionarios pablicos civis da Uniao, isto &, o que
foi baixado pelo Decreto n.° 24.646, de 10-3-48,
via-se, desde logo, que dois eram os critérios para
promocao: antiguidade e merecimento, usados al-
ternadamente, isto é, uma vaga é provida por anti-
guidade e a outra, por merecimento, isso em tddas

(1) WALKER, HARVEY — Introducio & Administra-
cdo Pblica, Cursos Especiais 02/52 da Fundacio Getdlio
‘Vargas, Rio, Apostilha 1C.02; pag. 6.

(2) Relatério da Comissdo Especial de Problemas
de Administragdo Piiblica para a Administracdo de Assis-
téncia Técnica das Naces Unidas em 1951, apud Harvey
Walker, op. cit., pig. 6.
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as classes da carreira, com excecao a final, onde
o critério Gnico é o merecimento. (3)

a) Promocdo por antiguidade.

Este tipo de promocao niao oferece nenhuma
dificuldade, quer para a sua compreensao, quer
para o seu processamento, é éle muito simples.
Devo, dizer, no entanto, que um papel muito im-
portante esta reservado a antiguidade no nosso sis-
tema, como veremos mais adiante, inclusive o
poder considerar-se ser ela uma barreira ao mere-
cimento.

b) Promocao por merecimento.

Nao considerando a classe final de carreira,
a promocao por merecimento cabe 50% das va-
gas. Nao se pode dizer aqui, 0 mesmo que se disse
com relagao a antiguidade, isto é, quao facil é a
sua compreensao e processamento, pois o conceito
que se tem do merecimento varia muito de siste-
ma para sistema, sendo ésse um verdadeiro tabu.
Ao tratar, a seguir, do processamento das promo-
goes, entrarei no detalhe desta promocao.

2

S6 a classe final de carreira é que se achou
dever o merecimento prevalecer exclusivamente.
Veja-se o absurdo do critério, s6 quando o funcio-
nario estd no final da sua carreira é que se achou
que éle deveria ser escolhido apenas por mereci-
mento, antes nao se pensou nisso e, no entanto, €
indiscutivel que o éxito de qualquer emprésa, assim
como a eficiéncia do servigo publico, dependem
da qualidade e competéncia do-seu pessoal. (4)
Na nossa Administracdo, o funcionario quando ja
se encontra no final da sua carreira s6 pensa numa
coisa — a sua aposentadoria, e, no entanto, nessa
ocasiao é que éle é escolhido por merecimento,
quando éle ja estd cansado, a ponto de ja nao se
interessar mais pelo servico, como o fazia. Esse
critério exclusivo com referéncia a classe final de
cada carreira, no' entanto, nao é igual para toédas
as carreiras, pois na de escriturario, e, em algumas
outras, por exemplo, a promogao a‘classe final ain-
da obedece ao critério de antiguidade e mereci-
mento. ;

Vejamos, agora, como se processam as nossas
promogaes.

2. Processamento. das promogées.

Todo servidor, desde que ingressa numa car-
reira do servico publico federal brasileiro, fica su-
jeito ao regulamento de promogoes, a fim de poder
ter o acesso ao cargo da classe imediatamente su-
perior aquela a que pertence, na respectiva carrei-
ra. Esse acesso, porém, diz respeito apenas ao au-
mento de vencimentos e ndo ao aumento de res-
ponsabilidades e deveres, pois ndo temos uma de-

(3) De acérdo com.o art. 39 do atual Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis da Unido, Lei n.° 1.711, de
28-10-52, a promocao a classe final seri feita & razao de
um térgo por antiguidade e dois tercos por merecimento.

(4) RIBEIRO, Luiz GUILHERME RAMOS — Do Ele-
mento Pessoal no Servico Pablico — Sua manutencao e
eficiéncia — Imprensa Nacional, Rio, 1946, pag. 33.

vida classificacao de cargos, razao por que cha-
mamos impropriamente promocao a €sse acesso.

Como tera éle ésse acesso ? podera obté-lo das
duas maneiras ja mencionadas : ou por antigui-
dade ou por merecimento.

No nosso sistema de promogoes, é a Divisao
do Pessoal dos Ministérios que mantém os regis-
tros apropriados a realizacdao das promocgoes, estan-
do o processamento a seu cargo.

Preliminarmente, vamos examinar o processa-
mento das promogoes por antiguidade.

a) A antiguidade.

O registro que a Divisao do Pessoal mantém
para efetuar as promogoes por antiguidade, como
nao podia deixar de ser, é referente ao tempo de
servico, em dias, que, dentro de cada classe da
carreira, o servidor vai tendo. Ficam todos os com-
ponentes de uma mesma classe, de uma mesma
carreira, classificados por ordem de antiguidade;
assim, o primeiro da classificacao devera ser o ser-
vidor mais antigo, o que tenha mais tempo de efe-
tivo exercicio na classe, e assim vem decrescendo
ésse tempo de servico, até chegar ao ultimo que
deve ser o mais novo na classe.

b) O merecimento.

Relativamente as promocoes por merecimen-
to, antes de falar sobre o tipo de registro que a
D.P. mantém para efetuar tais promogoes, expli-
carei que todo integrante de classe de carreira,
semestralmente, é qualificado pelo seu chefe ime-
diato mediante o preenchimento.de um Boletim
de Merecimento (B. M. ), padronizado e geral
para todas- as classes, de toédas as carreiras, em
todos os Ministérios.

Em que consiste o ser qualificado pelo seu
chefe imediato, com o preenchimento do B.M.,
é 0 que passaremos a Ver. i

c) O boletim de merecimento.

O B.M. é individual e semestral; além disso,
¢ preenchido pelo chefe imediato do servidor, nos
primeiros cinco dias de janeiro e julho de cada ano,
e remetido ao 6rgao de pessoal para os devidos re-
gistros e classificacoes, etc. Como diz o Regula-
mento de PromocGes o merecimento é adquirido na
classe; promovido, o servidor comecara a adquirir
merecimento a contar do seu ingresso na nova
classe.

E’ muito interessante ésse fato pois se se fa-
lasse em avaliacao de eficiéncia, a nosso ver teria
cabimento tal dispositivo, mas o merecimento do
individuo, diz, também, respeito as suas qualida-
des pessoais, que éle, invariavelmente, leva consigo
para a nova classe. No nosso caso nao se trata de
apreciar o valor de um servidor apenas em relagao
ao servico, eliminando-se fatores estranhos ao pro-
prio trabalho, nao se pondera apenas o servidor,
mas o individuo. (5)

(5) FERNANDES, M.J.A. — Apuragdo da eficién-
cia, “Revista do Servico Publico”’, D.A.S.P., Rio, nov.
e dez. de 1947, pag. 110.
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O B.M. consta de duas partes principais : as
condicoes essenciais e as fundamentais. As respos-
tas dadas pelos chefes imediatos, na coluna A, as
condicoes essenciais, sdo traduzidas em algarismos
pela D.P., representando pontos positivos. A res-
posta que os chefes podem dar a cada um dos que-
sitos das condicoes essenciais do B.M., é uma
das trés seguintes : sim, que sera representado por
um s; mais ou menos, que sera representado por
um m; e nao, que sera representado por um n.

Essas respostas tém os seguintes valores em
algarismos : ao s correspondera um 4; ao m, um 2;
e ao n, um 0.

Traduzindo, pois, as respostas dadas pelos
chefes na coluna A, o érgao de pessoal pora na
coluna B o algarismo correspondente a cada uma
daquelas respostas, ou seja, um 4, um 2, ou um 0.
As condicOes essenciais representam um conjunto
de 25 perguntas, conforme se vé pelo B.M. anexo.

Que sdo, agora, as condicoes fundamentais?

Valho-me do Regulamento de Promocoes,
para definir o que sejam as condigoes fundamen-
tais, transcrevendo o seu art. 30 :

“A assiduidade, a pontualidade horaria, a disciplina,
e o zélo funcional sdo considerados condicoes fundamentais
de merecimento, importando o seu nao preenchimento pelo

funcionério, durante a permanéncia na classe, em pontos
negativos.”’

A assiduidade se refere a faltas nao justifica-
das que o servidor da ao servico, consignando o
orgao de pessoal 1 ponto negativo para cada falta.

A pontualidade horaria se refere as entradas-
tarde ou as retiradas-cedo, consignando o orgao de
pessoal 1 ponto negativo para cada conjunto de 3.

A disciplina e o zélo funcional se referem as
penas de adverténcia, repreensao, suspensao e des-
tituicdo de funcao, que possa sofrer o servidor, con-
signando o 6rgao de pessoal para cada uma dessas
penas os seguintes pontos negativos, respectiva-
mente : 2, 4, 6 e 30.

O indice de merecimento do servidor em
cada semestre serd a soma algébrica dos pontos
positivos das condicoes essenciais e dos pontos ne-
gativos das condigoes fundamentais.

O grau de merecimento do servidor com que
éle concorrera as promocdes por merecimento sera
a média aritmética dos indices de merecimento
obtidos por éle nos quatro tltimos semestres.

Explicados os primeiros passos que se dao
para a promocao, vejamos o seu processamento.

d) O processamento.

As promocoes sdo realizadas trimestralmente,
nos meses de marco, junho, setembro e dezembro.
De acordo com o art. 40 do Reg. de Prom., sao
providas nesses meses todas as vagas verificadas,
respectivamente, até o tltimo dia dos meses de ja-
neiro, abril, julho-e outubro, isto é, até o ultimo
dia do 1.° més de cada trimestre. Sendo, ainda,
de se notar que de acérdo com o § 1.° do art.. 57
do Reg. de Prom., a vaga ou vagas da classe final
de carreira, podera ser provida independentemente

daquelas épocas, a juizo do Presidente da Repu-
blica.

Relativamente a promocao por antiguida-e, é
ela muito simples, dependendo o seu éxito nnica
e exclusivamente da maneira perfeita com que o
orgdo de pessoal mantenha todos os registros, refe-
rentes a freqliéncia do servidor, a fim de que ao
se processar a promog¢ao por antiguidade tenha o
encarregado das mesmas todos os dados & mao.

A vista do registro e de acérdo com o nimero
de vagas, o 6rgao de pessoal faz publicar no Didris
Oficial até o 1Gltimo dia do 2.° més do trimestre, o
nome do servidor que serd promovido por antigui-
dade, com o nimero de dias que éle tinha quando
ocorreu a vaga. Apos essa publicacdo, prepara o
6rgao de pessoal o expediente de promocdo a ser
encaminhado pelo Ministro ao Presidente da Re-
publica, déle fazendo constar o Mapa de Promo-
coes com a classificacdo de antiguidade e com a in-
dicac@o do candidato a ser promovido. Isso se faz -
para cada classe de cada carreira. Juntamente
com aquéle expediente, o 6rgdo de pessoal envia
o decreto definitivo da promoc¢ao por antiguidade
para ser assinado pelo Presidente da RepUblica.

Como se vé, a promogao por antiguidade &
simples, nao criando problema de qualquer natu-
reza, pois é baseada em fatos muito concretos e
perfeitamente mensuraveis. No caso de dois servi-
dores terem o mesmo tempo de servico na classe,
o desempate obedece ao estabelecido no art. 26
do Reg. de Prom., cujo texto transcrevo:

“Art. 26. Na classificacdo por antiguidade, quando
ocorrer empate, tera preferéncia o funcionirio que tiver
maior tempo de servi¢o no Ministério ou érgao diretamente
subordinado ao Presidente da Repfiblica; em caso de novo
empate, 0 que tiver maior tempo de servico pablico federal;
havendo ainda empate, sucessivamente, o funcionario com
proYe mais numerosa, o casado e o mais idoso.”” (6)

Vejamos, agora, como seé processa a promocao
por merecimento.

Seguindo as normas apontadas com referén-
cia aos B.M., sao éstes remetidos de todos os re-
cantos do Ministério, espalhados por todo éste
Brasil, para o 6rgao de pessoal. Vém ésses B. M.
dentro de envelopes com a nota de “urgente e con-
fidencial”, nas épocas ja referidas. Recebendo
ésses B.M., a D.P. procede imediatamente 3 tra-
ducdo das respostas dadas pelos chefes imediatos,
apurando-se o indice de merecimento de cada um.
A seguir, transporta-se ésse indice de merecimento
para a ficha individual de cada servidor, onde se
acham anotados, por semestre, todos ésses indices.
Essas fichas acham-se agrupadas por classe em
cada carreira, e dentro de cada classe, acham-se
devidamente classificadas.

Com todos ésses dados & mao, pode o orgao
de pessoal proceder ao expediente de promocao.
Como se faz entdao? Em primeiro lugar, é mister

(6) De acordo com o art. 47 do atual E.F:P.CU,;
Lei 1.711 ja citada, no primeiro empate terd preferéncia
o funcionéario de maior tempo de servico piblico federal,
havendo ainda empate, o de maior tempo de servico pi-
blico, o de maior prole e o mais idoso, sucessivamente,
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que se diga que sO concorrera as promogoes quem
tenha o intersticio de 730 dias de efetivo exercicio
na classe, (7) como ocorre com as promogoes por
antiguidade, e quem esteja compreendido nos 2/3
primeiros da sua classe, por ordem de antiguidade.
Ai surge, a meu ver, uma das falhas do sistema,
e de que me ocuparei mais adiante. Tendo em
vista ésses requisitos, o 6rgdo de pessoal prepara
o Mapa das Promogoes, partindo da relacao de an-
tiguidade, convindo lembrar que cada funcionério

0y ~

concorre a promogao com a média dos 4 altimos °

B.M., ou seja, o grau de merecimento. -

A vista dessa relagdo é que se prepara a lista
triplice, isto é, para cada vaga vao indicados os 3
primeiros melhores candidatos. (8)

Essa lista o 6rgao de pessoal devera fazer pu-
blicar no Didrio Oficial até o Gltimo dia do 2.° més
do trimestre, a fim de que os funcionarios possam,
até cento e vinte dias apds a sua publicacdo (artigo
55 do Reg. de Prom.), reclamar ao Ministro de
Estado, contra enganos ou omissoes constantes da
lista de merecimento. Sendo de se ressaltar que a
promocao de funcionario, cujo nome devesse cons-
tar da lista de merecimento, por motivo de altera-
cao do nGmero de ordem, ndo devera ser tornada
sem efeito (Parégrafo Gnico do art. 55 do Reg. de
Prom. ).

Publicada a lista, devera o 6rgao de pessoal
remeter, nos primeiros dias do Gltimo més do tri-
mestre, todo o expediente de promocao ao Ministro
de Estado para encaminhamento ao Presidente da
Reptiblica, para a sua apreciacdo e decisdo. A
vista da lista triplice, o Presidente da Repiblica,
de ac6rdo com o art. 7.° do Reg. de Prom., esco-
lherd aquéle que melhor entender. Esta é outra
das grandes falhas que encontro no sistema, con-
forme mais adiante falarei.

Uma vez exposto todo o mecanismo, alias,
com bastante detalhe, para melhor esclarecimento
do leitor, procurarei apontar todas as falhas que,
no meu entender, prejudicam enormemente o0 Nosso
sistema de promocdes, pois me parece ser inteira-
mente descabido querer apontar as falhas de um
sistema, fazendo as devidas criticas, sem que tives-
se antes procurado explicar a maneira como O
mesmo funciona, pois nem todos os que me léem o
conhecem.

B. FALHAS DO SISTEMA

1. Falta de separacdo nitida entre as pro-
mocébes por antiguidade e por merecimento.

A primeira falha que encontro no sistema € a
de ndo haver uma separacgao nitida entre os dois
tipos de promocdo. Ora, se existem os dois crité-
rios, antiguidade e merecimento, deveriam ser
bem caracterizadas essas duas promogdes.

(7) De acdérdo com o art. 42 do atual EF.P.CU.,
Lei n® 1,711 ja citada, o intersticio passou a ser de 365
dias.

(8) De acoérdo com o paragrafo Gnico do art. 41
do atual E.F.P.C.U., Lei n° 1.711, ja citada, s@o cinco
os candidatos indicados para cada vaga.

Quanto a de antiguidade, nada tenho a dizer,
pois ela representa realmente o fator antiguidade,
em nada interferindo o merecimento.

O mesmo, porém, ndo se pode dizer do mere-
cimento, pois, vem éle a todo o momento entrela-
cado com a antiguidade, senfo vejamos. Primeira-
mente é preciso o intersticio de 730 dias na classe
para poder ser promovido; a seguir, é preciso estar
compreendido nos 2/3 primeiros da lista de anti-
guidade. Ja ai vemos o merecimento em funcéo
da antiguidade, parecendo-me, por conseguinte,
bastante errada essa exigéncia dos 2/3. Quantas
e quantas vézes o servidor ja completou o inters-
ticio e nao obstante ainda nao pdéde alcancar os
2/3! pois é mais do que sabido que em alguns Mi-
nistérios onde os quadros nao oferecem possibilida-
des, quase nao ha movimentacao, dai o ficarem os
funcionarios anos a fio numa mesma classe, mar-
cando passo, muito embora tenham tido sempre
merecimento maximo, pois tém éles, para poder
concorrer as promogoes por merecimento, além do
grau de merecimento necesséario, que :

1.5, ter o intersticio;
’ ’

2.°% estar dentro dos 2/3 primeiros da lista
de antiguidade; e

3.°% ser alcangado pela lista triplice.

E, no entanto, como bem diz HARVEY WAL-
KER @
“a strict aplication of the merit system would require that
the best qualified person be selected whether he stands

first, tenth, or five-hundredth on the seniority list, or is an
employee of the government at all’”’. (9)

2. A antiguidade como barreira ao mereci-
mento.

Depois dessas trés grandes barreiras da anti-
guidade com relac@o ao merecimento, depois de ter
sido o servidor incluido na lista triplice, ainda po-
dera éle nao ser o escolhido pelo Presidente da Re-
publica, e, assim, depois de muitos anos de expec-
tativa na mesma classe, sempre tendo tido mere-
cimento maximo, sendo 6timo funcionério, talvez
venha €éle a ser promovido por antiguidade. De
que lhe valeu, pois, o merecimento que teve desde
que ingressou na classe ? De nada, pois foi éle sim-
plesmente promovido por antiguidade.

E’ interessante aqui se ouvir a opinido de
MOACIR DE MATOS PEIXOTO quando diz que ndo
se compreende que entre dois funcionérios de igual
merecimento e com intersticio completo, possa um
ser promovido antes do outro sdmente porque, de-
vido a circunstincias aleatérias, preencheu mais
depressa as condi¢cGes de antiguidade, exigidas sem
motivo plausivel, e que se o que se tem em mira
na promocao por merecimento é premiar a eficién-
cia, e evidente que de tais propdsitos nao faz parte
o elemento antiguidade. (10)

(9) WALKER, HARVEY — Public Administration
in the United States — Farrar & Rinchart, Inc., N.}Y,
Publishers, 1937, pag. 185. -

(10) PEIXOTO, MOACIR DE MATOS — O Problema
da Promogao — Rio de Janeiro, Imprensa Nacional, 1944,
pags. 12 e 52, '
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Vemos, assim, que o merecimento esté con-
dicionado a antiguidade, que a antiguidade esia
fazendo barreira ao merecimento, e barreira tao
grande que chegou a ser intransponivel, pois aquéle
servidor foi promovido por antiguidade.

Sera tal sistema de promocao por mereci-
mento aparente, estimulante para o servidor efi-
ciente? Temos certeza que ndao. Vejamos o que
diz GASTON JEZE :

“El ascenso de grado o aun de clase, segtin la antigiie-
dad, es muy criticable, pues suprime la emulacion y vuelve

intitiles el celo y la inteligencia en el ejercicio de la fun-
cién.’”” (11)

Sera, por outro lado, proveitoso para a Admi-
nistracao ? Também cremos que nao. Cabe aqui
transcrevermos as seguintes palavras de DEMAR-
TIAL, G.:

.

“Il ne suffit pas qu'un fonctionnaire soit le plus an-
cien de son grade pour étre promu au grade supérieur, il
faut encore qu’il soit apte a tenir cet emploi. D’ailleurs
pourquoi un droit fatal accordé a I’ancienneté? Les fon-
ctions publiques n’appartiennent pas aux fonctionnaires;
ceux-ci n’ont aucun droit & un grade; l'intérét du service
seul doit décider de P’avancement’”. (12)

3. A apuracao do merecimento.

Esta falha talvez seja a que mais prejuizo
cause aos bons servidores e a propria Administra-
cao. Analisemo-la, pois, segundo : o subjetivismo
da apuracao; os julgadores do merecimento; o de-
sestimulo dos servidores; e os recursos.

a) O subjetivismo.

A apuracao do merecimento dos servidores é
feita pelos chefes imediatos, mediante o preenchi-
mento do B.M. Aos chefes imediatos compete
responder aos 25 quesitos das condicoes essenciais
do B.M., com as respostas S, M ou N, para cada
servidor seu, ndao importando a carreira a que os
mesmos pertencam. Muito embora o processo des-
sa apuracdo seja objetivo por utilizar um B.M.
constante de certos requisitos cujas respostas re-
dundam em pontos, a avaliacao em si é muito sub-
jetiva. Primeiramente, por nao estarem os julga-
dores preparados para essa dificil tarefa; em se-
gundo lugar, devido a n&o existir uma adequada
classificacao de cargos, assim como padroes de de-
sempenho, o que dificulta enormemente essa tare-
fa. E’ subjetivo, também, porque o julgamento
das condicGes essenciais depende decisivamente do
critério individual de cada chefe, da nocdo de jus-
tica e responsabilidade de cada um, o que se agra-
va mais pela falta de treinamento adequado désses
chefes, pois deixa de ser uniforme a avaliacdo para
todo o conjunto, o que é muito prejudicial.

Releva, ainda, considerar-se que se tivéssemos
que avaliar somente a eficiéncia dos funcionarios,
muito embora certas funcoes sejam dificilimas de

(11) JEzE, GASTON — Principios Generales del De-
recho Administrativo, II, (Los Agentes de la Administra-
cién Pablica), B.A., Editorial Depalma, 1949, pag. 113.

(12) DEeEMARTIAL, G. — Le Statut des fonctionnai-
res, Paris, Berger & Chausse, Paris, 1908, pag. 146,
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ser mensuradas pela sua natureza, seria ésse, nao
obstante, um problema mais facil do que o que
temos, porquanto, além da eficiéncia do servidor,
temos ainda que mensurar o seu merecimento,
isto é, avaliar certas qualidades inerentes ao indi-
viduo, praticamente impossivel de fazé-lo por meios
mecanicos, matematicos, mormente se considerar-
mos qudo falhos sdo os julgamentos humanos de
um lado, e como variam os individuos fisica e men-
talmente.

b) Os julgadores.

E’ uma grande responsabilidade essa a dos
julgadores do merecimento dos seus subordinados,
creio mesmo que a éles se deve o maior fracasso
do sistema, principalmente porque o que importa
é o conjunto dos seus julgamentos. No nosso siste-
ma, um bom julgador, bem conscio dos seus deve-
res, perde-se completamente no turbilhdo dos maus
julgadores, dos displicentes. Fica éle apontado
como sendo um homem mau, mal visto pelos seus
funcionérios. E a verdade é a seguinte, tdo diver-
gentes julgamentos entre os diversos julgadores,

vao prejudicar todo o plano de conjunto, deprimir

o moral do funcionario, aumentar-lhe a revolta
pelas diferengas de tratamento, é criar intrinca-
dos problemas relativamente as relacoes humanas,
fator que um bom chefe deve ter sempre em mente.

Embora pareca incrivel é verdade, um so jul-
gador consciente vai prejudicar sériamente os seus
funcionarios, porquanto as promocoes do Ministé-
rio concorrem todos os funcionarios do Ministério
com os B.M.. que os seus chefes lhes hajam preen-
chido; ora, se os demais chefes mostrarem-se jul-
gadores benevolentes, os outros estdo tendo uma
concorréncia desleal, e na certa vao perder. Com
o passar dos tempos, os julgadores conscientes, por
se terem visto cercados de todos os lados por toda
a série de reclamacoes e ponderacoes dos seus su-
bordinados, inclusive, ainda, de uma quantidade
enorme de recursos, chegaram a conclusdo que,
embora éles estivessem com a razao, andariam
muito melhor se fizessem como os demais, pois
compreenderam éles, perfeitamente, que “os seus
funcionarios estavam sendo prejudicados, deixan-
do_de ser promovidos por nao alcancarem os pon-
tos 4saximos que os demais alcancavam. Rende-
ram-se .éles aos maus julgadores, e o resultado é
ésse que temos noés em todos os Ministérios, todos
os funcionarios tém a nota maxima, com rarissi-
mas excecoes. Ficam, assim, nivelados os bons e
os maus funcionarios e é por isso que afirmo o que
disse antes que a lista de merecimento nada signi-
fica de merecimento, é quase uma repeticao da
lista de antiguidade. 3

O nao estarem os julgadores devidamente
treinados para desempenharem tarefa tao dificil —
qual seja a de julgar os seus subordinados —, ta-
refa essa que exige do individuo alguns requisitos
pessoais, entre os quais, como bem salienta A.
FONSECA PIMENTEL, se destacam os seguintes: a
honestidade; a competéncia; e a isencao de animo,
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O fato é que realmente houve uma falha no
art. 55 do Reg. de Prom., pois da maneira que
estd redigido, conforme bem salienta EDUARDO
PINTO PESSOA SOBRINHO, nenhuma reclamacao
pode ser apresentada ao Ministro de Estado, com
fundamento no citado artigo, por mais injusto ou
prejudicial que tenha sido o julgamento do mere-
cimento. (20)

O D.A.S.P., querendo corrigir essa falha,
baixou a Circular n.° 10, de 1949, cujo item III esta
assim redigido :

“a -reclamacao do funcionario, contra o modo por que foi
preenchido o seu boletim, devera ser apresentada dentro

do prazo de 120 dias, a contar do término do prazo para
vista do mesmo.”

Nao é meu intento, porém, alongar-me aqui
sobre o direito do recurso. O que quero salientar,
nao obstante, é que, devido as inGimeras e graves
falhas que encontro no nosso sistema, devido ao
desestimulo generalizado, sao inimeros os pedidos
de recursos sobre os julgamentos dos B.M. diri-
gidos ao Ministro. Tem-se avultado de tal manei-
ra ésse expediente, que se véem os orgaos de pes-
soal mais assoberbados com problemas tao deli-
cados. A razao principal désse procedimento é a
seguinte: tendo-se generalizado a praxe de todos
obterem a nota maxima, qualquer servidor, que em
determinado semestre, por razoes estranhas, seja
diminuido um pouco sequer no seu B. M., enche-
se de brios, e nao se conformando com tal diminui-
cao recorre imediatamente. E’ ésse um problema
que se vem agravando dia a dia, e que s6 sera me-
lhorado com o concomitante melhoramento do
nosso sistema.

Releva notar o seguinte fato muito impor-
tante: a nossa linha hierarquica a que o servidor
tem que obedecer ao fazer o seu recurso, a meu
ver, na realidade nao da ao servidor a liberdade de
se defender como quer dar a parecer, pois o
servidor recorrendo a 1.2 autoridade da linha e
vendo o seu recurso indeferido, vai a 2.2 linha e
assim sucessivamente, mas acontece que ésse re-
curso nao é estudado e apreciado na nova linha
hierarquica, como deveria sé-lo, pois é éle mandado
de volta a linha anterior inicial, e, assim voltamos
sempre ao ponto de partida, baseando-se a nova
autoridade sempre na mesma informacgao primiti-
va. Nao tem, pois, o servidor a democratica opor-
tunidade de ter o seu recurso apreciado devida-
mente por novas pessoas, pois é essa na realidade
a finalidade da escala hierdrquica. A meu ver, a
nova autoridade s6 deveria recorrer a primitiva,
para obter quaisquer informacGes que se tornas-
sem necessarias. E’ essa uma grande falha na
nossa organizacao administrativa, alias, em geral,
decorrente do pouco tempo que dispdem as autori-
dades para ésses estudos, e talvez quicA um pouco
de descaso. Dai o fato costumeiro que se verifica
hoje em dia de os servidores recorrerem constan-

(20) PESSOA SOBRINHO, EDUARDO PINTO — apud
Alutsio Xavier Moreira, op. cit., paAg. 58.

temente ao judiciario, por ndo verem Os seus re-
cursos devidamente apreciados na esfera adminis-
trativa.

4. As penalidades.

A razao que me faz incluir éste subtitulo no
rol das falhas é a seguinte : de acérdo com o que
assinalei atras quando tratei do processamento das
promocoes, fiz ver que a lista de merecimento €
baseada na de antiguidade; ora, as penalidades
como sejam: as faltas, entradas-tarde e suspensao,
ja diminuem o servidor no seu tempo de servico
na classe, conseqiientemente afeta a lista de anti-
guidade, como poderemos admitir que ésse mesmo
servidor dentro da mesma lista de antiguidade va
novamente ser prejudicado pelas mesmas faltas,
isto é, receber dupla penalidade pela mesma falta?

Mais uma vez, nos deparamos com a enorme
desvantagem e absurdo de tal sistema em vir um
critério intrometido no outro. Se a lista de mere-
cimento fosse feita absolutamente a parte da de
antiguidade, e tratando-se de apuragao de mere-
cimento, e nao de eficiéncia, acho perfeitamente
légico e cabivel fosse o servidor diminuido por
ésses pontos. Além disso, é de salientar-se, ainda,
que o servidor que deu margem a ser punido com
a pena de adverténcia, repreensao, suspensao, ou
destituicao de fungao, nao revelow possuir algumas
das qualidades constantes dos 25 quesitos das con-
dicoes essenciais, e, assim sendo, o seu chefe, como
nao podia deixar de ser, ao analisar cada um da-
queles quesitos, terd que levar em consideracao
aquéles fatos, devendo dar a real resposta aos que-
sitos, comportamento ésse que ira, pois, refletir nas
respostas do chefe. Mais uma vez, por ésse sistema
sera éle punido pela mesma falta, o que evidente-
mente ndo é justo. Se o chefe, porém, nao levar em
consideracao aquéles fatos ao fazer o julgamento
do seu subordinado, estara fazendo um mau julga-
mento, o que sera perfeitamente evidenciado ao
fazer-se o confronto entre as condicOes essenciais e
as fundamentais.

5. A lista triplice em face das falhas.

Considero a lista triplice como sendo uma

falha, pelas duas razoes abaixo :

1, pela sua prépria natureza no nosso sis-
tema;

2, e pelo seu triste papel a vista das iname-
ras falhas do sistema.

Pela sua propria natureza no nosso sistema,
a vista de nao ser obrigatoriamente escolhido o
servidor de maior mérito, pelo menos de maior mé-
rito aparente, porquanto, como disse atris, o mere-
cimento maximo é generalizado. De qualquer ma-
neira, figurando numa lista triplice, por exemplo,
trés servidores respectivamente com” os seguintes
graus de merecimento: 100, 100 e 80, de acordo
com o nosso Reg. de Prom., pode o Presidente
da Republica escolher o 3.9, isto é, o de grau 80,
sem que os demais nada possam fazer a nao ser
revoltar-se com tal critério,

N
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(13) é o que me faz arrolar ésse topico entre as
falhas do sistema.

c) O desestimulo.

O desestimulo do funcionalismo acarretado
pelas falhas do sistema ji apontadas, é uma das
conseqiiéncias funestas mais comuns.

Por nao representar merecimento de quem é
promovido, a promog¢do por merecimento que se
faz cai no ridiculo, ndao encorajando, em absoluto,
os servidores, por duas razoes :

a) Ou o servidor promovido por mereci-
mento, na realidade nao tem merecimento, como
na maioria dos casos;

b) Ou o servidor promovido por merecimen-
to, tem merecimento, como raras vézes acontece.

No primeiro caso, ha a revolta justa dos que
tém merecimento e se viram preteridos por quem
nao o tem. No segundo caso, por estar o sistema
tao desmoralizado, conceito ésse assaz difundido,
o proprio servidor né@o se sente encorajado a dizer
que foi promovido por merecimento, porque quem
ndo o conhece, ndo lhe darad o devido valor, em
virtude do péssimo conceito de nossas promocoes
por merecimento.

O desestimulo é tao generalizado que se le-
varmos a efeito um inquérito de atitudes entre os
funcionarios para saber se estdo satisfeitos com o
sistema, ndo temos ddvida alguma que a maioria
opinaria pela adocdo de um sistema onde houvesse
apenas promocao por antiguidade.

Nao sou partidario de um sistema de promo--

cao baseado apenas na antiguidade, acho que o
ideal é o sistema baseado na eficiéncia e mereci-
mento do servidor. Mas, também, nao concordo
em absoluto em manter-se um sistema tdo eivado
de falhas, que tdo graves conseqiiéncias traz para
todos, principalmente para a Administracao, so6
para poder dizer-se que temos promocao por mere-
cimento, apurada por meios objetivos, sé6 para di-
zer-se que demos mais um passo no progresso da
Administracao de Pessoal. Com franqueza, é bem
melhor que sejamos honestos, e tiremos a mascara
de “promocao por merecimento” que se da a uma
auténtica promocao por antiguidade onde influi o
pistolao. Onde esta o progresso ? onde esta o avan-
¢o ? Adotou-se ésse sistema de promocoes por anti-
guidade e por merecimento, para fugir-se ao antigo
sistema de filhotismo que antes existia. Nao tenho
davida que a intenc¢do dos administradores e legis-
ladores foi a melhor possivel. Na pratica, porém,
estamo-nos dirigindo ao encontro daquilo de que
fugiamos, apenas, com uma agravante — o disfar-
ce da promocdo por merecimento. ’

Sou, portanto, de opinido que ou se melhora

o sistema, ou se faz uma reforma, ou seremos forca-
dos a ter de abandonar sistema tao prejudicial.

(13) PIMENTEL, A. FONSECA — Da Apuragao do
Merecimento, Rio, Imprensa Nacional, 1945, pag. 50.'

Neste ponto, embora criticado por muitos, prefiro
enfileirar-me ao lado de HARVEY WALKER, quando
diz :

“The less reliable systems are looked upon with great
suspicion by the employees, and it is probably better to
have no system at all than to have one which does not pro-

duce results in which the majority of the employees have
confidence.” (14)

E’ bem verdade que os mesmos que o criti-
cam sao todos unanimes em dizer :

“Inegavelmente, um sistema, cuja aplicacio conduza
a inversao da escala dos valores, tera influéncia nefasta e
desastrosa sobre o moral dos empregados e sobre a eficién-
cia do servico, que se verao, ambos, sériamente comprome-
tidos.” (15)

Avrvuisio XAVIER MOREIRA reconhece que os
falsos julgamentos sdo prejudiciais tanto para o
funcionario como para o moral do servico publico,
quando diz :

« .. ter-se-a obtido consideravel avanco para a so-
lucdo de um problema de graves consequéncias para a

Administracio Piblica: os falsos julgamentos, prejudiciais
tanto para o funcionirio como para o moral do servico

pablico.” (16)

O desestimulo é, pois, um fator muito impor-
tante, que deve ser bem pesado na balanca. Em
contraposicdo, o estimulo deve estar sempre pre-
sente em nossa mente. Referindo-se a éle, assim se
expressara MOACIR DE MATOS PEIXOTO:

“fiste elemento, o estimulo, imprescindivel a eficién-

cia de qualquer servico, é, pode-se dizer, a pedra angular
sébre que repousa todo o edificio de uma bem organizada

administracdo de pessoal.” ( 17)

e LEONARD D. WHITE :

“g badly planned promotion system harms an organization
not merely by pushing ahead unqualified persons but also
by undermining the morale of the whole group”. (18)

d) Os recursos.

Diz o art. 55 do atual Regulamento de Pro-
mocao :

“0 funcionario podera reclamar ao Ministro de Esta-

do, contra enganos ou omissoes constantes da lista de me-
recimento, até 120 dias apés a sua publicacao.”

Estamos perfeitamente de acordo com ALUi-
sio XAVIER MOREIRA quando diz que a redacao
désse artigo é clara < nao deixa margem a qual-
quer davida, pois a reclamacao diz respeito tao-
somente a enganos ou omissoes constantes da lista
de merecimento, ficando, dessa forma, injustamen-
te julgado o funcionario pelo chefe imediato no
Boletim de Merecimento. (19)

(14) WALKER, HARVEY — apud A. Fonseca Pimen-
tel, op. cit., pag. 14.

(15) PIMENTEL, A. FONSECA — op. cit. pag. 14.

(16) MOREIRA, ALUISIO XAVIER — Do Recu:so nas
Promogoes, Rio, Imprensa Nacional, 1950, pag. 25.

(17) PEIXOTO, MOACIR DE MATOS — o0p. cif.
pag. 7.
(18) WHITE, LEONARD D. — Infroduction to the

Study of Public Administration, N.Y., The Macmillan
Co., pag. 368.

(19) MOREIRA, ALUISIO XAVIER — op. cif., pag.
57,

i

s ey



UM SISTEMA DE PROMOCAO : 43

Cabe aqui o comentéario de ALUISIO XAVIER
MOREIRA :

»

“Além de insignificante, a homenagem é inabil porque
submete o chefe do Executivo ao vexame dos pedidos, for-
cando-0 a executar, por vézes, um ato injusto ao escolher
o menos merecedor. Mesmo que nao ocorresse pedido
algum, o Presidente da Repfblica néib—l;)deria proceder
a uma escolha criteriosa, em virtude do desconhecimento
que tem da capacidade de todos os funcionarios phblicos
indicados para a promocao. A escolha seria entdo pela sor-
te, o que é contraproducente e condenavel.

Por que razdo, sendo a promocdo por merecimento,
nao deve ser promovido o funcionario que, em virtude do
julgamento, teve maior grau de merecimento?

Convém por fim salientar que o critério da lista tri-
plice restringe consideravelmente as possibilidades do re-
curso, cujo amplo exercicio defendemos. De fato, desde
que o Presidente possa escolher qualquer dos figurantes da
lista, independentemente do grau do merecimento de cada
um, nenhum recurso cabe dessa. escolha, ressalvados os
casos de erros de pessoas, omissoes de nomes ou outros
enganos.’” (21)

Além disso, e o que é mais grave, é mais do
que sabido que no nosso sistema, uma vez que um
servidor entra numa lista triplice tem que arregi-
mentar pistoldes. Vence quem tiver o maior pis-
toldo. Onde esti o sistema do mérito tao apregoa-
do? Onde estd o banimento do filhotismo, nepo-
tismo, ou como queiram chama-lo, de que se tachou
o regime anterior, se continuamos com O mesmo
regime? Isso é repelido por qualquer pessoa df
espirito sdo, por ser atentatério ao sistema do'rr'le-
rito que deve imperar em todo pais democratico
e moderno, e é uma das causas de maior der:rx-
mento do moral do funcionalismo. As promogoes
ndo devem, de maneira alguma, interferir elerr}en-
tos de influéncia, estranhos a organizacao, sejam
ésses elementos os préprios membros do legisla-
tivo, como é o caso comum.

Quanto ao triste papel da lista triplice a vista
das inGimeras falhas, tenho a dizer que tendo em
vista, como foi dito atras, que a lista de mereci-
mento é uma repeticio da de antiguidade, com
pequenas diferencas, e tendo em vista a generaliza-
cdo da nota maxima, ndo tem nenhuma razdo de
ser a lista triplice, pois nada significa.

A lista triplice é outra barreira aos de real
merecimento, alias é o tltimo obstéculo, pois quan-
do o servidor ja pode figurar nessa lista é porque
j4 é um dos mais antigos da classe também, e o
resultado é o seguinte, depois de muitos anos d.e
expectativa, consegue éle figurar numa lista tripli-
ce por primeira vez, e, por nao ter pistoldo, é pre-
terido; mais uma segunda vez e talvez uma ter-
ceira figurara nessa lista, sendo sempre prete_r1d?,
e, entdo, o que acontece ? ja é éle o l.f’ de antigui-
dade, conseqiientemente serd promovido por este
critério. De que lhe valeu ter merecimento por
tanto tempo, ter galgado tantos obstaculos de a.ntl-
guidade, ter por fim conseguido figurar na 11s’Fa
triplice, se por néo ter tido pistoldo nao conseguiu
ser o escolhido? E’ ésse um regime de mérito?

(21) MOREIRA, Arvufsio XAVIER — op. cit., pa-
gina 61, -

Indubitavelmente, ndo. Creio mesmo que nao tem
razdo de ser a lista triplice, porque o Presidente da
Reptblica ndao pode conhecer todos os seus fun-
cionarios, e sendo assim, respeitado o sistema do
mérito, ndo pode éle ter o arbitrio de escolher
qualquer um dentre éles. Ou promove éle o pri-
meiro da lista de merecimento, nio havendo ne-
cessidade de lista triplice, ja4 devendo ser-lhe en-
tregue ésse nome, por nao poder éle saber qual
seja o melhor, ou se deixarmos a sua livre escolha.
talvez nao escolha o melhor, embora todos com
o mesmo grau de merecimento, por niao os conhe-
cer e devido as falhas do sistema. Ou recaimos no
regime do pistolao, onde éle escolhe aquéle que
tem maior pistolao, embora sem o merecimento
maximo, ferindo tao de cheio o sistema do mérito.
De qualquer maneira, tendo em vista a nossa indo-
le, nao concordo que se apresentem ao Presidente
da Republica, para a sua escolha, os nomes de
todos os que possam ser promovidos por mereci-
mento, pois embora pensemos estar melhorando,
estaremos piorando a situacdo, pois a vista das
inGmeras falhas do sistema, ai mesmo é que os
mais novos da classe poderédo ser promovidos antes
dos outros, se tiverem melhores pistoloes.

6. Funciondrios versus extranumerarios-
mensalistas.

Eis a razao que me féz incluir éste tépico
entre as falhas do atual sistema.

Pela Lei n° 488, de 1948, os extranumera-
rios-mensalistas da Unido passaram a integrar
Tabelas Unicas nos respectivos Ministérios, e, pas-
saram por ésse motivo a ser regidos pelo Reg.
de Prom. dos Funcionarios que até entao era ex-
clusivo dos funcionarios, em tudo o que nao coli-
disse com o Decreto-lei n.° 5.175, de 7-1-43, que
dispoe sobre a admissdao de pessoal extranume-
rario. "

Ora, pelo Reg. de Prom. é indispensavel para
a promogcao, inclusive a classe final de carreira, que
o funcionario tenha o intersticio de setecentos e
trinta dias de efetivo exercicio na classe (art. 9.°).
(22) No entanto, o Cap. VII, do citado Decreto-
lei n.° 5.175, de 1943, que trata da melhoria de
salario dos mensalistas, diz em seus §§ 1.° e 2.° do
art. 44 :

“8 1.° Somente depois de dois anos de intersticio na
referéncia, poderd o mensalista obter melhoria de salério.

§ 2.° Sem o intersticio, s6 poderd o mensalista ter
melhoria de saldrio se, na mesma referéncia e série fun-
cional, nenhunf outro o houver completado, ndo podendo,
porém, neste caso obter nova melhoria de salario, antes
de decorridos dois anos.”’

Como bem se vé, ha a possibilidade, no caso
especial, de os mensalistas serem melhorados sem
ter que aguardar o intersticio, ao passo que com
os funcionarios isso nao é possivel.

(22) De acérdo com o ja citado art. 42 do atual
E.F.P.C.U., Lei n° 1.711, o intersticio passou a ser de
365 dias.
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No meu entender, essa situacao de privilégio
para os mensalistas nao tem cabimento, ou todos
se regulam pelo mesmo Reg. de Prom. ou néo, e,
nesse caso, a obrigatoriedade do intersticio deve
ser para todos.

7. Carreiras iguais com possibilidades dife-
rentes.

Pela Lei n.° 284, de 28-10-36, quando se féz
a nossa primeira tentativa de classificacao de car-
gos, embora nao cientificamente, iguais carreiras
tiveram a mesma extensao, isto é, a mesma linha

de promocao, embora impropriamente assim deno-:

minado. Nem podia deixar de ser dessa maneirs,
pois se estavamos querendo consertar uma situacao
de confusao e anarquia na Administracao Publica,
outra coisa nao podia ser feita a nao ser ‘a unifor-
midade de carreiras iguais, pois se foi, entao, cria-
do o D.A.S.P., o 6rgdo central de pessoal que
iria controlar todas essas carreiras em todos os Mi-
nistérios; que iria preparar oS cOncursos para os
cargos iniciais de tédas essas carreiras, selecionan-
do os candidatos, pelo sistema do mérito.

Foram, assim, abertos os primeiros COncursos,
quer para carreiras comuns a todos os Ministérios,
quer para carreiras privativas de alguns ou algum.
O fato é que aquelas, isto é, as carreiras comuns
a todos os Ministérios, tinham a mesma estrutura-
cao. Os candidatos que féssem habilitados em con-
curso iam sendo nomeados para_todos os Ministé-
rios indistintamente. Assim é que os funcionéarios
de mesmo concurso, embora pertencendo a Minis-
térios diferentes, tinham idénticas possibilidades.
Com o passar dos tempos, porém, a situacao foi-se
mudando, isto é, a confus@o e anarquia comecaram
novamente a invadir a Administracdo, e assim €
que certas carreiras que sao comuns a todos os
Ministérios, para as quais se abre um mesmo con-
curso, foram reestruturadas de maneira diferente
em alguns, oferecendo muito maiores vantagens
aos funcionarios désses Ministérios privilegiados,
e com grave ofensa aos direitos dos individuos que
participaram do mesmo concurso. Além disso, com
a agravante de se ir paulatinamente voltando a
situacdo primitiva, anterior a 1936, que com tanto
alarde e satisfacdao se hayia posto de lado pela Lei
n° 284.

O consentimento das autoridades responsa-
veis em deixar concretizar-se essa situacdo, estabe-
lecendo-se a balburdia, é o motivo preponderante
dos incontaveis mandados de seguranca e acdes ju-
diciais impetrados por funcionarios, que se sen-
tem prejudicados com tal diferenca de tratamento.

Nao podia, pois, deixar de ser citado aqui tal
fato como uma das falhas atuais, porquanto se a
estruturacao daquelas carreiras-ficou diferente em
alguns Ministérios, é 16gico que a sua linha de pro-
mocao, também, ficou diferente, isto é, houve mais
vantagens para os funcionarios daqueles Ministé-
rios privilegiados, em detrimento dos outros seus
colegas. Basta dizer que enquanto alguns ocupan-
tes de tais carreiras nos Ministérios privilegiados
sao atualmente de letras M, N, ou O, os seus cole-

gas de mesmo concurso, sao, nos outros Ministérios,
apenas ocupantes das letras I, J e muito raramente
K. Vé-se, pois, que a situacao criada com tao de-
sastrosas estruturacoes, feitas isoladamente, além
de antidemocratica, é contra os melhores princi-
pios de uma boa Administracao de Pessoal, assim
como influi perniciosamente no moral do grupo, o
que acarreta a série interminavel de recursos as
autoridades, perturbando a boa marcha dos servi-
cos, assim como a série de transferéncia de quadros,
que sera a proxima falha que passarei a explicar.

8. As transferéncias de quadros.

Desde que comecaram a aparecer essas estru-
turagoes isoladas, o panorama que se verificou nos
Ministérios foi de verdadeiro vaivém. Os funcio-
narios dos Ministérios nao privilegiados, vendo as
6timas possibilidades, nos outros, em cujos quadros
recém-estruturados havia muitas vagas, trataram
logo de conseguir a sua transferéncia para 14, por
meio dos seus pistoloes. O éxodo daqueles Minis-
térios foi tao grande que alarinou as autoridades,
comecando-se, entdo, a procurar embargar tais.
transferéncias. Mas quem pode com os pistoloes?
Quem os tem, tem tudo.

A transferéncia ex-officio é o tipo da transfe-
réncia conseguida por aquéles elementos empisto-
lados. Pelo nosso estatuto, a transferéncia ex-offi-
cio é feita Gnica e exclusivamente no interésse da
administracao. Isso é o que esta escrito na lei, mas
na realidade a coisa é bem outra, a transferéncia
ex-officio é feita no interésse do individuo, com a
capa do interésse publico, com a protecao de um
bom pistolao. Ha funcionario, por exemplo, que
pertencia a um Ministério X, mas que estava Sser-
vindo num o6rgdo muito importante, digamos Y.
Pois bem, ésse funcionario foi transferido ex-officio
do Ministério X para um Ministério Z (um dos
tais Ministérios privilegiados), continuando a tra-
balhar no 6rgao Y, sem nunca haver ido para o
Ministério Z. Onde esta o interésse da administra-
c¢ao do Ministério Z em querer tal funcionario em
seus quadros, se é éle um péso morto no seu Minis-
tério? se nunca la trabalhou?

E’ 6bvio que o interessante das transferén-
cias ex-officio, que é o que se visa, é o seguinte : 0
tempo de servico que o individuo tem na classe a
que pertence leva-o éle consigo nessa transferén-
cia, ao passo que na transferéncia lealmente feita a
pedido do funcionario, éle nao leva ésse tempo da
classe, éle terA que comecar nova contagem de
tempo na classe do novo Ministério, para onde éle
vai. Nas transferéncias ex-officio, os individuos le-
vando consigo o tempo de servico na classe, o que
geralmente acontece, é que éles vao colocar-se em
1.9 lugar no novo Ministério, passando a frente de
todos os ocupantes daquela classe; ao’ passo que
nas transferéncias a pedido, éles se colocam em
altimo lugar, pois vdo comegcar a contar tempo na
classe.

Eis por que cito as transferéncias como falha

do sistema, pois a quem espera uma promoc¢ao por
estar em 1.° lugar, ap6s tantos anos de expectativa,
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nao agrada em absoluto ver um elemento de um
outro Ministério vir colocar-se na sua frente, to-
mando-lhe a vez na promocao. O resultado disso,
é que a revolta tem sido tdo grande, os protestos
tamanhos, que os Ministros de tais Ministérios pri-
vilegiados para onde convergia a maioria dos fun-
cionarios empistolados, foram obrigados a semi-
cerrar as suas portas, ndo a cerra-las de todo, pois
quem pode com os pistoloes ? Se as transferéncias
ex-officio fossem feitas visando-se a aquisigéo. de
6timos elementos imprescindiveis para determina-
dos servicos, justificar-se-iam, plenamente, mas da
maneira como sao feitas, sio abominaveis.

9. Mau funcionamento da administracao do
sistema.

Afora as falhas ja apontadas como pertinen-
tes a propria estrutura do sistema, podemos citar
o incluso neste tépico, e referente ao funciona-
mento do sistema.

Esse mau funcionamento vai desde as nor-
mas que deveriam ser tracadas pelo orgdo secio-
nal de pessoal, inclusive o bom treinamento dps
julgadores e melhor orientacdo e constante assis-
téncia, o julgamento pelos supervisores, a remessa
dos B.M. a D.P., e, finalmente, o comportamen-
to da D.P. no processamento.

Acho desnecessario dizer que a primeira parte
do paragrafo acabado de citar, e relativamente: ao
orgao secional, ndao se faz, achando desnegessarx.cz,
também, dizer qudo valiosa é essa preliminar, ja
comegando, pois, defeituoso o funcionamento do
sistema, com a auséncia désses primeiros passos.

Quanto as sérias e graves conseqiiénciai do§
maus julgamentos, devido a varias razoes, ja foi
ressaltado félhas atras, cabendo ao 6rgédo §ec1onal
de pessoal a grande culpa pela falta de treinamen-
to dos supervisores. E’ ésse um ponto m.uxto. im-
portante e do qual devera ocupar-se com vivo inte-
résse aquéle 6rgao.

Quanto a remessa dos B. M. ao drgédo secio-
nal de pessoal, devo dizer que embora o Reg. de
Prom. marque a época em que deverao ser preen-
chidos aquéles B.M., isto é, os cinco primeiros
dias de janeiro e julho, e ainda insista no seu art.
51 — “preenchido o B.M., a autoridade o enca-
minhara imediatamente ao érgdo de pessoal” —
ha muito descuido na observancia rigorosa dessas
datas, o que, invariavelmente, redunda sempre no
prejuizo do préprio servidor, pois que o atraso nc
recebimento dos B.M. pelo érgao do pessoal fa.z
com que o expediente de promogédo daquele tri-
mestre seja atrasado. Além disso, tem-se dado o
caso de muitos chefes, descuidando das suas obri-
gacdes, ou por negligéncia ou ignoréncia, nao man-
dem os B.M. de seus servidores.

Isso foi muito comum com relagdo aos mensa-
listas da T.U.M., que, por forca da Lei n.° 488,
de 1948, passaram a ter os seus B.M., como os
funcionarios. Esse fato foi ignorado por muitos
chefes, principalmente chefes de secoes situadas. no
interior do Brasil. Assim é que os B.M. de muitos

mensalistas ndo vieram ter ao érgiao de pessoal.
Se o chefe ignorava que tinha que mandar tais
B.M., com muito mais razao os seus subordinados
mensalistas. Falhou, pois, o chefe e o seu préprio
funcionario. Convém, porém, aqui fazer-se uma
ressalva; no meu entender, muito embora diga o
paragrafo unico do art. 51 do Reg. de Prom. :
“Nao tendo sido encaminhado o Boletim, cabe ao 6rgio

de pessoal ou ao préprio funcionario promover a sua re-
messa.”’

ndo me parece que caiba ao funcionario ésse papel,
além disso, se tivesse o funcionério que recorrer a
ésse direito que lhe da o dispositivo legal, criaria-
mos certas situacGes embaracgosas tanto para o fun-
cionario como para o seu chefe. De qualquer ma-
neira, ndo tendo o 6rgao de pessoal recebido tais
B.M., também, ndo féz o que ordena o citado
artigo, isto é, ndo os exigiu do chefe faltoso, e o re-
sultado disso tudo é que o servidor é que fica pre-
judicado.

Considero isso, pois, como sendo uma grande
falha de administracéo do sistema, a maior culpa
cabendo ao, 6rgdo de pessoal.

Continuando no processamento das promo-
coes aparecem outras falhas, como sejam: o atraso
comum que se verifica nesses expedientes todos os
trimestres, quer no 6rgao de pessoal, quer no Ga-
binete do Ministro, quer na Presidéncia da Repii-
blica. Devendo ressaltar-se aqui que nao se iusti-
ficam essas demoras pelas seguintes razbes: no
6rgao de pessoal, porque se as pessoas encarrcga-
das désse setor sdo em nGmero insuficiente, o 1e-
médio € organizar o servico a deixar sistematica-
mente atrasar o expediente; no Gabinete do Mi-
nistro, porque a Unica funcdo do Gabinete nesse
caso é levar todo o expediente a Presidéncia da
Repiblica; e neste Gltimo, porque ali o expediente
vai ter todo pronto para uma apreciacao e decisao
muito simples.

O que resulta disso tudo é que, mais uma
vez, v funcionario paga pela ma administracdo do
sistema, pois as promocoes sistematicamente saem
atrasadas, convindo dizer-se que a promocéo é con-
tada a partir da data da publicacdo do decreto.
(23) Isso fere de cheio o art. 57 do Reg. de
Prom., pois que segundo aquéle artigo — “so-
mente nos meses de marco, junho, setembro e de-
zembro, poderao ser promovidos os funcionirios
publicos civis da Unido”, isto é, nos Gltimos meses
dos trimestres. E, normalmente, o que acontece é
sairem as promocdes de um trimestre, no 1.° més,
e as vézes 2.% do trimestre seguinte; é, pois, uma
situacao ilegal. Se pelo menos a data da validade
sempre fosse uma correspondente ao dltimo més
do trimestre, tudo estaria sanado, pois o servidor
nao seria prejudicado com os atrasos costumeiros
e seria respeitado o dispositivo da lei.

(23) De acérdo com o § 1.° do art. 40 do atual
E.F.P.C.U., citada Lei n.° 1,711, a promogao que nio
for decretada no prazo legal, produzird os seus efeitos a
partir do Gltimo dia do respectivo trimestre.
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Nesta altura do trabalho, dou por encerrado
o Capitulo II onde tratei da analise do nosso sis-
tema e das suas falhas, passando, entéo, ao capitulo
seguinte onde procuro apontar em que outros fato-
res basicos da administracdo de pessoal deve as-
sentar um sistema de promogao.

CAPITULO III

GENERALIDADES SOBRE OS FATORES BASICOS
DE UM SISTEMA DE PROMOCAO

Ao iniciar éste capitulo, cumpre-me explicar,
primeiramente, que, devido a natureza do
presente trabalho, ndo me poderia deter muito so-
bre cada um dos tépicos que irdo constituir éste
capitulo. O préprio titulo dado-ao mesmo justifica
perfeitamente éste fato.

Antes de entrar na analise de cada um dos
topicos, desejo fazer umas consideracoes em torno
do significado da palavra promogao.

A palavra promocao, em administracdo de
pessoal, significa um acesso de classe com aumen-
to de deveres e responsabilidades. Este aumento
de deveres e responsabilidades acarreta sempre um
aumento de vencimentos. Um aumento simples de
dinheiro, ou vencimento, ndo é promogdo, técnica-
mente falando, mas sim simplesmente um aumento
de saldrio ou promocao horizontal como muitos a
chamam, sendo que a verdadeira promocao é tam-
bém chamada de promocédo vertical. Conforn e
Eduardo Pinto Pessoa Sobrinho e José de Nazaré
Teixeira Dias, a Gltima corresponde a um progres-
so na escala hierdrquica, enquanto que a primeira
representa mais um passo na faixa de salarios
fixada para o cargo. (24)

De outra maneira ndo se expressa JoHN M.
PFIFFNER quando diz :

Promotion means something more than an increase
incompensation. To be sure, a salary increase usually
accompanies promotion, but one can receive higher pay
without being promoted. This is the case when a “worker
is advanced from a lower to higher pay level within the
same class. His duties have not been changed but his sa-
lary has been raised. If, on the other hand, he had been
moved to another class, presumably more difficult to fill,
and with increased responsibilities, he would have been
- promoted. The change in duties is the essential characte-
ristic of the promotion process.” (25)

Do exposto se verifica que o que existe no
servico publico federal brasileiro ndo é um sistema
de promocao, mas pura e simplesmente um sistema
de aumento de salério, porquanto é o préprio Esta-
tuto dos Funcionarios que diz em seu artigo 7.° e
paragrafo inico :

« ey . > ¥
As atribuicdes de cada carreira serao definidas em
regulamento. :

(24) PESSOA SOBRINHO, EDUARDO PINTO, e JOSE

NAZARE TEIXEIRA DIAS — Principios de Administracio de
Pessoal, Rio, Imprensa Nacional, 1949, pag. 178.

: (25) PFIFFNER, JOHN M. — Public Administration,
N.Y., The Ronald Press Company, Revised Edition,
pag. 303.

Paragrafo tnico. Respeitada essa regulamentacdo, as

atribuicoes inerentes a uma carreira podem ser cometidas,
indistintamente, aos funcionarios de suas diferentes clas-
ses.”” (26)
e por ndo existir uma adequada classificacdo de
cargos, portanto, o que se verifica quando um fun-
cionério passa de uma classe para outra imediata-
mente superior, é, apenas, um aumento de salario
e ndo uma promocao.

Tocando neste assunto, convém falar-se sobre -
como ésse artigo fere o principio constitucional de
que a -igual trabalho deve corresponder igual sala-
rio, pois se dentro de uma mesma carreira o tra-
balho é distribuido indiferentemente aos ocupantes
das diversas classes dessa carreira, isso resulta no
seguinte: os funcionarios de classes inferiores estao
fazendo trabalhos idénticos aos da classe superior,
ou, ainda, o pior, os funcionarios de classes inferio-
res estdo fazendo trabalho de maior responsabili-
dade do que os de classes superiores, em ambos os
casos, os vencimentos sendo diferentes. Ou é o tra-
balho que fica desvalorizado quando é feito por
funcionarios de classes inferiores, ou 0 mesmo
trabalho é valorizado quando é feito por funciona-
rio de classe superior.

Feitos os devidos reparos com referéncia ao
significado da palavra promogao, e ao seu emprégo
errado na nossa administragdo, passarei a analise
dos fatéres de que trata o presente capitulo.

A. CLASSIFICACAO DE CARGOS

Um plano adequado de classificagao de cargos
é aquéle em que as classes se acham escalonadas
segundo uma determinada progressao de deveres e
responsabilidades, isto é, h4a uma hierarquia de de-
veres e responsabilidades, a medida que se sobe
na escala, ou na carreira, os deveres e responsahi-
lidades vao aumentando, vao-se tornando maio1es

de uma classe para outra.

Esse plano deve ser feito por técnicos muito
entendidos no assunto, requerendo o seu estudo um
especial cuidado.

Nao se deve esquecer que ao fazer-se uma
classificacao de cargos, analisa-se o cargo objetiva
e impessoalmente, isto é, visa-se o cargo e nao
a pessoa. que ocupa o cargo. Neste particular,

assim se expressa JOHN M. PFIFFNER :

“The determination of classifications should follow an
objective and impersonal procedure. No considerations is
given to the qualifications or personal characteristics, work
habits, or other attributes of the person currently employed
in a particular post.”” (27)

Ja houve quem dissesse que o plano de clas-
sificacdao de cargos é como o eixo da roda da-admi-
nistracdo de pessoal, do qual se irradiam quase
tbdas as outras atividades de pessoal, segundo
HENRY REINING JUNIOR. (28) Por partirem déle

(26) Mantido pelo atual E.F.P.C.U., citada Lei
n° 1,711, de 28-10-52, § 2.° do art. 7.°.

(27) PFIFFNER, JOHN M. — op. cit. pag. 284.

(28) REINING JR., HENRY — Curso de Administra-

cao de Pessoal, Cursos Especiais 02/52 da Fundacido Ge-
thlio Vargas, Rio, Apostilha 3B.23, pag. 3.
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todas as demais ocorréncias da Administracdo de
Pessoal, devido a sua enorme importancia, vem éle
encabecando a lista que compde o presente ca-
pitulo. :

Varios sdo os autores que ressaltam a sua im-
portancia capital num sistema de promogao. Veja-
mos alguns :

MOSHER, KINGSLEY and STAHL assim dizem :

“A duties classification makes it possible for the per-
sonnel agency to apply and administer the recruit system.
In its absence the tasks of mass recruitment and selection
are all but impossible of satisfactory accomplishment. No
personnel agency can deal effectively with thousand of
individual positions, nor can sound tests be devised or pla-
cements made without comprehensive knowledge of the
duties of the positions involved. Moreover, by arrange-
ment of classes in series and by clarifying lines of promo-
tion, the cause of a career service is advanced.” (29)

E Joun M. PFIFFNER assim :

“Many personnel workers regard the classification
plan as the keystone of a sound personnel program. Re-
cruitment, training, promotions, transfers, and ﬁscal. ope-
rations involve procedures the successful administration of
which will depend largely upon the existence of much a
well-established and well-administered plan.” (30)

Numa classificacdo de cargos assim feita, d.e-
verdo estar incluidos todos os cargos da Adminis-
tracdo Publica, com excecdo daqueles que por sua
natureza sdo considerados politicos, e que conse-
qiientemente estdo fora do sistema do merito.

Assim é que com mais razao Os cargos df’
chefia devem estar incluidos no sistema de carrei-
ra, isto é, numa classificacdo de cargos, estando sob
o sistema do mérito. O cargo de chefia d_eve fazer
parte da linha de promogéo, assim a chefia corres-
ponde uma promogdo, devendo pois ser Os mais
capazes os que irdo chefiar. Isso iria resolver um
grande problema na nossa administracao qual se_!a
o ndo permitir que ocupassem postos de chefia
elementos incapazes, ou, em alguns casos, ’cor.no
em reparticdes técnicas, elemento apenas tec~mco
e nada entendido em assunto de administragao e
relaces humanas, fatores eéstes preponderantes
para bem chefiar.

De acérdo com HENRY REINING JR.:

»

“Um plano de classificacao de cargos e essencial para
o estabelecimento e operacao de um programa compreen-
sivo de pessoal. O sucesso na administracdo de um plano
de remuneracdo eqiiitativo, de um bom programa de recru-
tamento e selecdo, e virtualmente de todas as qut:'as' fun-
coes de pessoal, depende em grande parte da existencia de
um bom plano de classificagdo.” (31)

No servico ptiblico federal brasileiro nao te-
mos uma classificacdo de cargos feita nesses mol-
des, de maneira que qualquer sistema de promo-
cao, assentado em bases diferentes, desmoronara

(29) MosHER, WM. E., J. DONALD KINGSLEY a.md
O. GLENN STAHL — Public Personnel Administration,
N.Y., Harper, 1950, ed. 3.% pég. 239.

(30) PFIFFNER, JOHN M. — op. cit. 283.

(31) REINING JR., HENRY — Apostilha 3B.04,
pag. 3. p

indubitavelmente. E’ preciso que se comece pelos
alicerces.

B. PLANOSs DE VENCIMENTOS

Este segundo fator aqui apontado é, também,
sumamente importante, pois nao podemos conce-
ber um sistema de promogoes baseado num plano
de vencimentos deficiente, que nao condiz em abso-
luto com as necessidades reais da vida hodierna.
que, por conseguinte, nao estimula a quem é pro-
movido.

E’ preciso que o plano de vencimentos, em-
bora seja coisa independente, tenha em vista a
classificacao de cargos, pois a medida que aumen-
tam os deveres e responsabilidades deverao aumen-
tar os vencimentos.

Conforme salienta HENRY REINING JR., O sis-
tema do mérito também tem influéncia sobre a re-
muneracao, em outras palavras, o funcionario ga-
nha de acoérdo com o que éle vale. Seu salario nao
deve ser baseado nos titulos que éle possa ter, ou
nas amizades politicas que possua, o critério segui-
do é o trabalho que o funcionario executa. O sis-
tema do mérito requer, pois, igualdade de paga-
mento para funcoes equivalentes. (32)

No nosso sistema de promocédo, embora erra-
damente assim chamado de promocdo, temos em
alguns casos diferencas irrisérias entre uma classe
e outra; se compararmos essa diferenca com o nu-
mero elevado de anos que um funcionario leva
para ter acesso a uma classe imediatamente supe-
rior, veremos que, ainda nesse particular, o nosso
sistema nenhum estimulo traz ao funcionario, nada
representando ésse aumento de vencimentos, ten-
do em vista o grande encarecimento da vida que
acompanha o passar dos anos. Devemos pensar,
ainda, no aspecto pouco atraente que tal situacao
se apresenta aos olhos dos futuros candidatos aos
empregos publicos. Esse sistema, forcosamente, néao
atrai os melhores candidatos. :

Tendo em vista tais conjeturas, é que o Go-
vérno, zelando pela eficiéncia do servico publico,
pelo bem-estar dos seus funcionarios, deve tomar a
iniciativa de fazer, de quando em quando, a revisao
cuidadosa do plano de vencimentos dos seus fun-
cionéarios, a fim de ajusta-los ao sempre crescente
encarecimento da vida, e, nao deixar que tais ven-
cimentos se tornem tao inexpressivos, tao misera-
veis que mal déem para o sustento do proprio ser-
vidor, que fara de sua familia! Nao devemos es-
quecer, também, dois fatéres muito importantes
dai decorrentes: a constituicao da familia, com o
aumento da prole, que o Govérno sempre deve
estimular, e a constituicdo de uma raca forte, pois
isso significa o engrandecimento da patria. Um
funcionalismo mal pago, mal nutrido, € um cami-
nho aberto para as doencas, para que se evitem os
casamentos, por nao se poder constituir familia
com tais vencimentos, por nao se incentivar o au-

(32) REINING JrR., HENRY — Apostilha 3.03 — O
Sistema do Mérito, pag. 4.
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mento da prole. Reflete isso, também, na educa-
c¢ao de um povo, pois um chefe de familia que
ganha miseravelmente nao pode dar uma educacao
devida, mesmo a mais rudimentar, aos seus filhos,
principalmente num pais como o nosso onde a ins-
trucao é tao cara.

Deve, pois, o Govérno atentar bem para ésses
fatos tao essenciais para o progresso de uma nacao:

— constituicao da familia — base da sociedade

—- aumento da prole — populacao do pais

— satde do povo — povo forte e sadio

— educacao dos filhos — povo alfabetizado e
instruido.

C. SELECAO PARA INGRESSO NO SERVICO

De acordo com HENRY REINING JR. o pri-
meiro passo na admissdao de pessoal € o recruta-
mento, e o segundo, é a selecao que deve ser feita
numa base competitiva. (33)

A selecao bem feita, incluindo o recrutamento
positivo, é o inicio da aplicacdo do sistema do mé-
rito. Um bom Govérno, que prima pela eficiéncia
dos seus servicos, que presta o seu servico ao pu-
blico da maneira mais econdémica e eficiente, tem

que insistir nesse ponto. Todos os que entram no*

servico publico tém que ser devidamente selecio-
nados, a fim de que entrem apenas os mais capazes,
pois é isso exclusivamente o que deve interessar ao
Govérno. Nao se pode conceber que um bom Go-
vérno permita a entrada de uma outra maneira.
Pelo menos é isso o que fazem os Governos dos
paises mais adiantados do mundo. Se um Govérno
pensar na eficiéncia dos seus servigos, no progresso
da sua patria, na igualdade de todos os cidadaos,
perante a lei, ndo havendo privilegiados, se o seu
pais for realmente uma democracia, essa oportu-
nidade de ingresso no servigo publico deve ser ofe-
recida a todos, por meio de abertura de concursos
publicos, onde serao selecionados os mais capazes.

Nao deve o Govérno permitir que elementos
influentes estranhos ao servico pretendam colocar
os seus protegidos de maneira diferente, isso seria
antidemocratico, seria antipatridtico por se estar
contribuindo na entrada de elementos incapazes o
que ira refletir na eficiéncia do servico, por conse-
guinte no programa do Executivo.

No meu entender, tédas as carreiras do ser-
vico publico devem estar sob o regime do sistema
do mérito, inclusive e com mais razao as técnicas,
pois é mais do que sabido que nem sempre um
portador de diploma de curso superior esta a altura
do diploma que possui; assim sendo, nao é justo
nem a melhor medida, empossar-se um individuo
num cargo técnico, apenas por ser éle portador de
diploma; o que mais interessa a eficiéncia do ser-
vigo é selecionar-se o melhor entre os melhores, por
meio de concurso aberto para todos os portadores
do mesmo diploma. ¢

(33) REINING JR., HENRY — Apostilha 3B-23 —
As fungoes da Administracdo de Pessoal nio Servico Publico
— pag. 8.

E’ desnecessario dizer-se, pois, que o sucesso
de um bom recrutamento e selecao depende de
um bom sistema de promocgao, assim como éste de-
pende daquele, um auxilia o outro, porque um can-
didato ao emprégo publico pouco se interessara
por éle, se souber que nao é interessante o sistema
de promocao; assim como qualquer sistema de pro-
mocao esta fadado ao insucesso se a sua area de
selecao for ma.

Nesse sentido, assim se expressou a Commis-
sion of Inquiry on Public Service Personnel:

“If the original selection is carelessly or inadequately
performed, weakness is carried into the staff which time
and training may never cure.’”’ (34)

D. NOMEACAO E LOTAGAO

Um bom sistema de promocao deve dar bas-
tante atencédo a éstes dois elementos, pois é indubi-
tavel que se a nomeacdo fosse feita para o servico
puablico e a lotacdo atendesse as necessidades do
servico ao mesmo tempo que aos pendores do ser-
vidor, ambos conjugados, muito lucrariamos, pois
haveria maior flexibilidade .em todo o servico pu-
blico, por conseguinte e a area de promogao seria
bem mais ampla. Com isso acabariamos com os
Ministérios melhores, privilegiados, o servigo pu-
blico é um sb6, com as decorrentes transferéncias
ex-officio, tao maléficas, conforme tive oportuni-
dade de dizer anteriormente.

Isso muito vai influir num sistema de promo-
cao pelo seguinte: a lotacao nao deve ser feita indi-
ferentemente, como se faz nos Ministérios, isto é, o
funcionario é lotado apenas onde existe o claro;
isso é muito errado, apesar de ser o servico pabli-
co um sb, as especialidades de cada 6rgdo do ser-
vigo muito variam, e nessa variedade é que se deve
atentar ao lotar-se um servidor, a fim de lota-lo
no orgao onde se presume éle dara o seu melhor
rendimento, o que interessa tanto para o servidor
como para o servico. Fazendo-se, pois, uma lota-
cdo adequada, estaremos dando melhor oportuni-
dade ao servidor para ser promovido, pois estara
éle sastisfeito trabalhando num servico que lhe
agrada e onde éle produz mais e melhor, assim
como estaremos contribuindo para a eficiéncia do
servico.

E. ESTAGIO PROBATORIO

Muitas vézes, mesmo tendo sido feita uma
devida lotacdo cercada com todos os cuidados, de-
veremos lotar o servidor em outro 6rgao. Para issO
devemos, no entanto, dar uma atencao especial ao
estagio probatério, eis por que, para os devidos
fins, tratarei éste topico sob os trés seguintes as-
pectos :

1. — orientacao inicial do servidor pelo su-
pervisor, i

(34) Commission of Inquiry on Public Service Per-
sonnel, Civil Service Abroad — Great Britain, Canada,
France, Germany — N.Y. and London, McGraw-Hill Book
Company, 1935, pag. 24.
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2 — atribuicao do servico,
3 — padrées de desempenho.

1. Orientacdo inicial do servidor pelo su-
pervisor.

E’ muito importante isto, pois o insucesso de
muitos servidores durante o estagio probatorio,
embora a lotacdo tenha sido bem feita, esta na de-
pendéncia do supervisor. Se éste nao é um bom
supervisor, se éle ndo da orientagdo inicial devida
ao novo servidor, ou por desconhecimento ou por
negligéncia, estard éle contribuindo para o insu-
cesso do servidor durante o estagio probatério.
E’ bem verdade que no nosso servico publico pouca
atencao se déa ao estagio probatério, pois, invaria-
velmente, todos sdo confirmados nesse estagio.

De qualquer maneira, toda a responsabilidade
no iniciamento devido de um servidor na sua car-
reira phblica estd a cargo do supervisor, assim
sendo se éste nao der uma orientacdo inicial boa
ao estagiario, estard éle prejudicando o servico e
o estagiério, e ndo devemos esquecer que € ésse O
marco inicial da vida de um servidor, e todas as
impressoes ai colhidas ficarao indelévelmente mar-
cadas na sua vida funcional. U’a ma orientacao
inicial as vézes prejudica um servidor para
sempre. ;

2. Atribuicao do servico.

Assim como o servidor precisa ser bem orien-
tado pelo supervisor, é preciso, também, que éle
lhe explique claramente quais serao as suas atri-
buicdes, qual sera o seu servico. Uma vez que o
estagiario saiba qual serd o seu servico estara apto
a entregar-se ao seu trabalho, devendo contar com
a constante orientacdo e assisténcia do seu super-
visor. :

Um bom supervisor sabe dividir direito o tra-
balho da sua secao, isso evitara muitos atritos entre
os servidores, pois ha servidores que para se colo-
carem bem perante os seus chefes, invadem o cam-
po de acéo dos seus colegas, fazendo o servico que
nao lhes compete, isso originando conflitos bem
sérios numa secdo. Ha outros que se fazendo de
moles, sobrecarregam os seus colegas; nesses casos
deve estar sempre presente o supervisor como sen-
tinela. Atribuindo éle o servico aos seus subor-
dinados de uma maneira racional, estard assim 0
estagiario apto a apanhar logo o seu servico, po-
dendo progredir no mesmo e aperfeicoar-se, o que
ira refletir favoravelmente na eficiéncia do servico,
assim como nas suas futuras promogoes.

3. Padrées de desempenho.

‘De acordo com os ensinamentos do Professor
HENRY REINING JR., 0 6rgao de pessoal deve au-
xiliar o supervisor nessa dificilima e important.e
tarefa de avaliacao de eficiéncia, e uma das manet-
ras é o estabelecimento de padrdes de desempenho
para os diversos tipos de tarefa existentes nos car-
gos publicos. (35)

(35) REINING, JR., HENRY — Apostilha 3.15 —
Avaliacao da- Eficiéncia — pag. 5.

E’ ésse, indubitavelmente, um ponto muito
interessante e que merecia uma atencfio inais ~ui-
dadosa de todos. Nao tenho a menor davida que
um estagiario se tivesse conhecimento de qual o
padrao de desempenho da tarefa de que foi incum-
bido se adaptaria muito mais depressa ao servico,
procurando aperfeicoar-se no mesmo, o que bene-
ficaria ndo s6 o servico em si, como o préprio ser-
vidor na sua futura promocio.

Quanto ao beneficio que isso traria para o
supervisor também nao tenho davidas, porquanto,
por meio de tais padrdes estaria éle mais capaci-
tado a orientar um seu subordinado estagiario, a
poder exigir mais dos seus subordinados, a poder
manter um controle e coordenacao maiores do ser-
vico na sua secao, e principalmente facilitaria enor-
memente a sua tarefa de avaliacdo .da eficiéncia
dos seus subordinados.

F. TREINAMENTO DO SUPERVISOR

De tudo o que foi dito sébre o supervisor, ndo
resta a menor davida que o comportamento e de-
sempenho do servidor, muito dependem do seu
supervisor, razdo por que o orgdo do pessoal se
deve empenhar pelo treinamento dos supervisores,
orientando-os, assistindo-os e dando-lhes constante
apoio.

Um supervisor bem treinado, conscio dos seus
deveres, muito podera fazer no seu ambito de ser-
vico, nao s6 relativamente ao servico em si, a efi-
ciéncia dos que o executam, como as relacoes hu-
manas entre o grupo que trabalha em conjunto,
pois é mais do que sabido que as maiores dificul-
dades que um supervisor encontra em levar a bom
térmo os servicos da sua secdo, nao sao propria-
mente os servicos, mas sim os séres humanos que
o executam. E’ preciso ter muito tato para lidar
com todas essas suscetibilidades, podendo-se dizer
que muitos supervisores fracassaram justamente

por isso, por nao terem sabido resolver ésses casos.

Um servidor que serve sob um supervisor bem
treinado estara em melhores condicoes, relativa-
mente as promogoes, do que um que nao o esteja.

G. AVALIACAO DO MERECIMENTO

Muitos sao os sistemas de avaliacao de mere-
cimento existentes. Até hoje ndo se chegou a uma
conclusao relativamente a qual o melhor sistema,
pois mesmo nos melhores sistemas encontram-se
muitas falhas e deficiéncias. O ideal é que cada
jurisdicao veja qual o sistema que melhor se coa-
duna ao seu caso especial, zele convenientemente
pelo sistema, oriente ¢ assista constantemente aos
diversos julgadores da jurisdicao, a fim de que os
julgamentos em geral sejam homogéneos, unifor-
mes, e administre bem todo o sistema.

Uns acham que a avaliacdo deva ser apenas
da eficiéncia do servidor, outros, do merecimento.
Entendo que a avaliacdo apenas da eficiéncia nao
é suficiente, pois um servidor pode ser muito efici-
ente, mas ser um individuo de temperamento mui-
to irascivel, désses tipos que estdo constantemente
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tendo atritos com os seus colegas, com as partes,
com o préprio chefe, individuos dificeis de se poder
chegar até éles. Ora, é evidente que tais pessoas
complicam téda a engrenagem de uma secdo, pois
estdo sempre criando casos, e devemos lembrar-nos
que os servidores nio sdao autéomatos, mas séres
humanos, e por tal razio sofrem éles os efeitos
maléficos do convivio com tal colega, o que forco-
samente lhes diminui a sua eficiéncia, assim sendo,
se tal individuo é o causador da diminuicao da
eficiéncia de um colega, deve éle ser o responsavel
por isso, eis por que sou favoravel a avaliagdo do
merecimento e nao apenas da eficiéncia.

Convém, ainda, dizer-se que para se fazer
uma avaliacdo de eficiéncia bem feita, além de
outros fatéres, é importante que de saida, tanto o
julgado como o julgador, saibam quais s@o as atri-
buicdes do primeiro, qual o seu padrao de desem-
penho, enfim todos os dados necessarios -ao desem-
penho do servico. Conhecedoras ambas as partes
désses pormenores, podera o servidor encetar o seu
servico e o supervisor em notando qualquer falha
na sua execucao, falar-lhe procurando corrigi-lo,
cabendo aqui o seguinte trecho do artigo de PAULO
PopPPE DE FIGUEIREDO :

“A verdadeira finalidade da avaliacio da eficiéncia é
mostrar ao funcionério as deficiéncias e falhas no exercicio
de suas atribuicées. Um sistema de pessoal bem adminis-
trado deve procurar corrigir éstes pontos fracos procuran-
do adaptar o funcionédrio onde éle se muostre inadapta-
do.” (36)

Entre as finalidades de uma avaliacao de
merecimento, é, pois, indubitavelmente, de valor
inestimavel a que se faz para os fins de promocao.

H. ADMINISTRACAO DO SISTEMA

Se a administracdo de todo o sistema nao for
bem feita, por parte daqueles que sdo responsaveis
pela mesma, o sistema, embora toédas as suas poli-
ticas escritas sejam perfeitas, ndo dara bons resul-
tados. E’ preciso, pois, que todos se esforcem con-
tribuindo para a maior perfeicdo do sistema, nao
relaxando nos seus deveres. U’a ma administracdo
poe tudo a perder.

N3ao quero finalizar éste capitulo sem primeiro
dizer que nio se pode pensar em um bom sistema
de promocdo sem que se resolvam antes ésses im-
portantes fatoéres de pessoal ja apontados, € o mes-
mo que querer plantar.sem primeiro preparar a
terra, querer levantar um edificio sem preparar o
terreno e os alicerces. Tudo na vida obedece a
uma determinada ordem, é a lei natural das coisas.

CAPITULO 1V

CARACTERESTICAS PRINCIPAIS DE ALGUNS SIS-
TEMAS DE PROMOGCAO

Em linhas gerais, procurarei neste capitulo
focalizar trés sistemas de promocido, sendo dois
referentes a organizacées do Brasil e um adotado
nos Estados Unidos da América do Norte.

(36) FIGUEIREDO, PAULO POPPE DE — Revista do
Servico Piublico, D.A.S.P., julho de 1949, p. 28.

A. Do 1.A.P.1.

Nesse Instituto, sempre que possivel, ha duas
épocas de promocao no ano — fevereiro e agosto.
Sendo que para a promocao é obrigatério o inters-
ticio de 730 dias na classe.

Ha, apenas, um tipo de promogao, isto é, a
promocao por merecimento, nela, porém, influindo
o fator tempo, sendo que o merecimento para pro-
mocao (MP) de cada funcionario resultard da
aplicacao da seguinte férmula :

Mp = (Eb — Pn) 4 Tc i

onde Eb corresponde a soma dos valores numéri-
cos dos conceitos ‘de eficiéncia atribuidos ao fun-
cionario de acérdo com as normas préprias, nos
quatro semestres do biénio mais recente; Pn, ao
total de pontos negativos correspondentes as au-
séncias ao servico e punicoes aplicadas ao servidor
no mesmo periodo; e Tc, a pontos atribuidos pelo
tempo de exercicio efetivo na classe.

O tempo da classe corresponderd a tantas
vézes 5 pontos quantos forem os semestres comple-
tos (180 dias) de exercicio efetivo, contados da
data do ingresso na classe a do término do ultimo
semestre do biénio em apuracao.

A eficiéncia dos servidores é apurada semes-
tralmente pelo Boletim de Eficiéncia Funcional
(BEF) e sera representada por um dos seguintes
valores : 50, 55, 60, 65, 70, 75, 80, 85, 90, 95 e
100. Ha um BEF proprio para cada carreira.

Ha uma Comissao de Promogoes composta
de 8 membros, sendo 4 representantes da Adminis-
tracao e-4 dos funcionarios. /

O sistema do I.A.P.I. apresenta uma ca-
racteristica bem interessante, pois ha limites maxi-
mos e minimos de avaliacao de eficiéncia, variaveis
em funcao do nimero de servidores de cada grupo
avaliado, limites ésses que deverao ser observadcs
pelos julgadores. Para ilustracao disto, anexo a
pag. 51 um exemplar da tabela em apréco. Por
essa tabela se vé que a partir de um grupo de 4
servidores, ja ndao se admite que os quatro sejam
otimos, pois temos na tabela um limite maximo
correspondente a 395 ao invés de 400. O mesmo
se diz com referéncia ao limite minimo, pois com
referéncia ainda ao mesmo grupo de 4, se admitis-
semos que os 4 foéssem maus servidores, teriamos
o limite minimo de 200 e nao de 305. Essa é uma
maneira de fazer com que o supervisor pondere
bem os julgamentos com relagdo ao grupo que éle
supervisiona.

B. Do BANCO DO BRASIL

Ha promocgoes periédicas e anuais. As primei-
ras independem de vagas; sao efetivadas quando
os elementos completam o tempo regulamentar,
como exemplo, temos o quadro de Portaria e Pro-
fissionais Anexos (continuos, serventes, ascensoris-
tas, encadernadores, etc. ). Esses serventuarios sao
classificados em suas letras; assim, um continuo
“A” sera promovido a “B” apds 2 anos; a “C”, apos




UM SISTEMA DE’ PROMOGAO

3 anos na letra anterior, a “D”, apés 4 anos em
“C”, seguindo-se nessa escala até a Ultima letra
— “I”. Essas promocoes sao praticamente auto-
maticas, mas nao se realizam se tiverem os titula-

res alguma restricdo nos boletins de merecimento.
A cada letra corresponde um padrdo na tabela de

vencimentos.

TABELA ANEXA A ODS - DG N. 15, DE 11 DE CUTUBRO DE 1951

A SOMA DOS GRAUS DE EFICIENCIA ATRIBUIDOS PELO REVISOR DOS BOLETINS DE EFICIENCIA FUNCIONAL (BEF) DEVERA
ESTAR SEMPRE COMPREENDIDA ENTRE OS LIMITES ABAIXO FIXADOS, QUE VARIAM EM FUNCAO DO NUMERO
DE SERVIDORES JULGADOS

SOMA DOS GIAUS SOMA DOS GRAUS SOMA DOS GIAUS SOMA DOS GTAUS
3 ) ;
N.° DE FUNCIONA- R N.° DE FUNCIONA- SERCE N° DE FUNCIONA- SRRV N.° DE FUNCIONA- LT
RIOS JULGADOS RIOS JULGADOS RIOS JULGADOS RIOS JULGADOS
Miaimo { Mdximo Mfaimo | Maximo Mizimo | M4ximo Minimo [ Méx'mo
| e e S R 50 1002120 Lol sai 2075 <R (I3 BN G B 4105 COMER I b Dl D 6140 6860
E ke Bl Sax 100 2003 V7S e 2155 PR e L e L 4185 4710 T I iy e 6220 6950
‘ BN S W 150 SO0 IR S et o el 2235 2B0193 s 4905 A300T TR et S ASE s e 300 7040
. e b S e 305 395 142005 Sin s e 2315 A0 A R R e T s 4350 489060079 A s B 6380 7130
N e ey 385 49070 13015, - S T 2400 27305 H 2550 38 S r e ovs 4430 49801 U B0 Tie S e ol 6465 7220
e e i e 465 DG AT e 9480152825 1 56 SR oty 4510 =1 B070 = R 1o R a 0545 7310
T ey s PR 545 B85 013200 i S Sy 2565 PN BY 78 Ky S o o 4590 [ OERE Dy s i e 6625 7400
A s 625 CR R BRI S A 2345 B00052] 5852 et sus i 4675 P A MO SR P et 6705 7490
S s Tk e 705 Lt B I e e 2725 3090339 Lsita e B 4755 033Dt 84T Tl T 6790 7280
10 53R R0E Bals 785 IR YR 9805 24 £ 3180051 30 LR R it 2 4830, 4 = B4R LA RO o R G870 | 7670
: B St i 865 10101 3636 s S i oaed +2350 2705310 ¥athe, oot ot 4920 i) LR B GRS SRR 6950 7775
Aoy Al e 045 111080130 s ss 07070 e3300 T 32T R s sy 5000 T By e BEWEIS B8 oo 7025 7845
13 R s ystys ent el 025 1200551 38 miavs st atrs 3050 SAS0 SIS e 5080 5990 1 BB e BTt S 7115 7935
4 T [y IR 1065 12908 405l e S 3130 BR40 5418 S it 5160 BI80 18D e 7195 8025
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0bs: Quando a revisdo abranger mais de 100 funciondrios os limites a obedecer serdo 0s saguintes:

“Minims: — n.e° de funciondrios x 80,90
Mdzximo: — n.° da funcionérios x 90,10

“Conferente de Secao”, “Subchefe de Secao” e

As promocoes anuais sdo estudadas pela Co- 1 .
“Chefe de Segao”. A promogdo de escriturario “A”

missao de Promocées, que funciona junto ao De-

=

-~ -
— S e

-

partamento de Funcionalismo. Pode haver recur-
sos, mas dificilmente se verifica um, visto que a
comissdo realiza seus estudos com muito acérto,
rigor e honestidade. Os funcionarios s6 podem
ser promovidos ao posto imediato, apds cumpri-
rem o intersticio minimo de 2 anos na atual po-
sicdo.

Tém éles um Boletim de Informagdes (pag.
52) preenchido anualmente, salvo em relacdao aos
funcionarios que estdao em periodo de experiéncia
(dois primeiros anos), quando é 'feito semestral-
mente. A Comissdo atribui pontos ao item “F”,

sendo que o informante — o chefe do funcionéario

— atribui os pontos aos demais tépicos. E’ orga-
nizada uma lista em ordem decrescente, dos pontos
obtidos, para cada letra é légico, sendo promovi-
dos os primeiros.

A carreira de escriturario, por exemplo, vai
da letra “A’ a “G”, seguindo-se os ultimos postos

para “B” é feita automaticamente, se nao houver
restrices; apds 2 anos, o mesmo acontecendo, de-
pois de 3 anos, em relacdao ao da letra “B”, que é
promovido, também automaticamente a letra “C”,
dai por diante depende de vagas nos quadros se-
guintes. Essas vagas sao preenchidas pelo estudo
da Comissao, na base de 3/4 por merecimento e
1/4 por antiguidade. Existe um limite estabelecido
em cada letra; vez ou outra, dado o actimulo em
determinado posto, o Banco amplia os quadros,
abrindo assim maior nimero de vagas. As promo-
¢bes vigoram sempre a partir do dia primeiro de
janeiro de cada ano. A cada promocgdo corres-
ponde um aumento no padrao de vencimentos e o
posto efetivo influi no comissionamento do funcio-
nario, isto é: um escriturario “D”, por exemplo,
pode ser Contador em uma Agéncia de 6.2 classe,
mas para ser Gerente é preciso que éle seja escri-
turario “E”, e assim por diante.
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fiste boletim é preenchido anualmente, salvo em relagiio aos funciondrios em periodo de experiéncia [(dvis primeiros ancs)
p ¢ . p es

quando ¢é f(e"tf)

BOLETIM DE

PERIODO DE

semestralmente.

BANCO DO BRASIL S. A.
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Departamento e Segio —

Cargo efetivo

Cargo em comissio ==

Art. 33 —

§ 10 —

§ 290 —

§320—

Art. 34 —

DO REGULAMENTO DE PROMOCOES — Do boletim de informagdes

Todos os quesitos do boletim de informagdes deverdo ser invaridvelmente respondidos, inscrevendo-se na Gltima
coluna o algarismo correspondente & resposta adotada e langando-se, apds a resposta ao quesito 14, a soma dos
pontos positivos e, no final da pdgina, por extenso e em algarismos, o total liquido dos pontos positivos.

As restrigoes acaso feitas nas respostas aos quesitos deverdo ser devidamente justificadas no item F do boletim.

0 estado de satide nio deve, por si 86, justificar a diminui¢io de classificagdo do funciondrio. Téda a vez que
uma perda de producio ou queda de eficiéneia tiver como causa certa ou presumivel o estado de saide do infor-
mado, deverdo os informantes ouvir a respeito o Servigo Médico-Cirtrgico a cujo parecer fardo referéncia no
item F, para conhecimento da Comissio de Promoges. Nestes casos, serdo os respectivos boletins acompanhados
de atestado médico, fornecido pelos centros de sadde locais, ou por médico de confianga das administragtes, quando
se tratar de Agéncia ndo dotada daquele servigo.

Nio devem os bolefins conter emendas ou rasuras.

0 item F — impressio sObre o funciondrio — deverd ser preenchido com absoluta liberdade de linguagem, lem-
bradas as respostas anteriores, de modo a poder formar-se jufzo seguro s6bre a personalidade do funciondrio,
apontando-se-lhe tanto os predicados prdprios, conhecimentos, dotes intelectuais, qualidades funcionais des-
tacadas, pendor para administracdo, ete., como os defeitos, falhas ou deficiéncias que, acaso, apresente. No
final indicar-se-io as comissdes que possa, porventura, bem desempenhar, tendo-se em vista a escala constante do
item E e a regulamentagfio vigente sobre o preenchimento de comissdes.

Neste item, deverio ser ainda esclarecidos os motivos da nfo indicagfio para comissoes acessiveis ao informado e

~ observadas as disposigdes dos pardgrafos 1.° e 2.° do art. 33.

Art: 35 —

Art. 36 —

Os pontos relativos ao item F seriio dados pela Comissio de Promogcdes, observado o segninte critério:

a) adotars a escala de 0 (mau), 1 a 2 (regular), 3 a 4 (bom), 5 a 6 (muito bom), e 7 a 8 (6timo), com fracdes
de 14 de ponto, sendo 8 a nota mdxima: )

b) como fatéres para o julgamento, considerard as respostas aos demais quesitos do boletim, a impressdo néle
exarada pelos informantes e outros elementos de interésse constantes da fé-de-offcio e posteriores & dltima
promogio, podendo, também, orientar-se pelas informagdes anteriores e pelo confronto com as informagoes
dos demais concorrentes da mesma categoria, para neutralizar o rigor ou a benevoléncia que désse confronto
acaso ressaltar.

A Comissio marcard ésses pontos no item A da sua ficha, valendo o julgamento apenas para as promogdes por
ela estudadas.
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PONTOS POSITIVOS

MAIS
3 SIM ovu Nio
MENOS
A —OPEROSIDADE:
1 — Traz, habitualmente, os servicos em dia ?.......................... 9 1 0
2 — Revela boa capacidade de trabalho ?............................... 4 2 0
3 =T rabalhdscomyBegUTANCAL? S RER Ry Sy et Ml o S S S ) 9 1 0
4 — Seus servigos sao feitos com cuidado e capricho ?.............. .. ... 9 1 0
5 — Mostra interésse, iniciativa, solucionando as dificuldades que surgem
NO8 BeUs . BarvViCoR 2y S N e e el e LS SF Ll s D) 1 0
6 == Timetodicn s i e et L a St e B Sl e 9 1 0
B—CONDUTA:
7 — Atende com solicitude as ordens recebidas ?..................... ... 4 2 0
8 — Trata os clientes e os colegas com a indispensdvel cortesia ?...... ... 4 2 0
9 — Mantém boa conduta dentro e fora do Banco ?................... .. 4 2 0
" 107 5 diseipliiado; 2 i s i o o T WA T S s L \ PN 4 2 0 .
11 — B discreto 2............ PR S e e L A R B R 4 2 0
127 1) porideradnn ey Lol ety o e S e s e L i ] e 4 2 0
C —DEDICAQAQ: :
- 13 — Executa com todo o interésse servigos estranhos aos que lhe estio
(Y {1407 B8 SRR AR Rt Bt o L M N bt SO A R C T SR L Yo 2 1 0
¥ 14 — E dotado de espfrito de cooperagio ?.............ccooiiiiiiii.. 2 1 0
l BOMA T, o ins e o e e R e e s s e SISt T
e | 4 PONTOS NEGATIVOS
D—RESTRICOES: ol (siio
: 16, —:Gostuma ‘chegar atrasadofPami i oo e viio as B8 o0 Sulis Lo el Lol 5 0
16 — Costuma retirar-se antes da hora, mesmo autorizado ?.................. ..... 9 0
t 17 — Costuma faltar sem motivo relevante ?.............. ..o, 2 5 g
' 185 = Distrai-pe oI [ CONVETSaS. Ts - e, 3l At g ol et e sl s 50 oy AeRmea s B ATEs 4 b 1 2 0
19 — £ interrompido freqilentemente por motivos estranhos ao servigo ?....... .. .. 2 0
; 20 — Afasta-se constantemente do servigo sem razio aceitdvel ?...... ... . ... .. .. 2 0
21 Freqlientaioasas  H e R0 i ot e N el ek b bl 2 4 0
'1 22 — Abusa de bebidas alcoélicas b T S R e i v el g e R g e i 0
23— TratardespolificAINOTBANCO B et o i R ol I e e e e 4 0
BOMA S R A Ee e o S L R AL RS s e e T e
TOTAL LIQUIDO DOS PONTOS POSITIVOS...cvivirnniiron it eennsnninnnsons
(por extenso) ‘
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E—COMISSOES:

24 — Est4 em condigdes, pelas qualidades que revela, de satisfatoriamente desempenhar alguma das comissdes adiante

mencionadas ? — De CONTABILIDADE : — Inspetor — Gerente de ......... classe — Contadorde .........
classe 2 Chefe de Servico de ............i....o... classe — Ajudante de Servico de ....................
classe — De CAMBIO : — Inspetor — Encarregado de éﬁmbi() de~ A0, classe — De TESOURARIA:
— Chefe de Caixa — Subchefe de Caixa — Caixa (indicar no final do item “F” a comissio para que for indicado

o funciondrio).

F — IMPRESSAO SOBRE O FUNCIONARIO :
Pashess

(informantcs)

PARECER DO INSPETO: :

CORRESPONDENCIA RELATIVA A BSTE BOLETIM
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C. Do PEessoAL FEDERAL pos E. U. A.

Para melhor elucidacao desta parte lancarei
mao do artigo de PAuLo POPPE DE FIGUEIREDO in-
titulado “Efficiency Rating Board of Review”, pu-
blicado na “Revista do Servico Phblico” de julho
de 1949, pag. 28.

Nesse artigo encontramos um quadro refe-
rente aos 4 servicos: P = “professional”’; CAF —=
“clerical, administrative and fiscal”’; SP = “sub-
professional”; CU = “custodial”, e dentro de cada
servico os varios escalonamentos désse servico.
Assim o escalonamento referente a “P”, vai de 1

e ode CU,de 1 a 10. Além disso, dentro de cada
um désses graus de escalonamento, e, em linha ho-
rizontal, temos uma série de niveis de vencimen-
tos.

Esse sistema explica claramente a promoc¢ao
horizontal, dentro do mesmo grau, feita periodica-
mente, digamos anualmente, de acoérdo com o Bo-
letim de eficiéncia, e a verdadeira promogao, ou
promocao vertical, referente & mudanca de um
grau para outro imediatamente superior, isto &,
com mudanca de atribuicoes, com aumento de res-
ponsabilidades e deveres. Esta promocdo, em
geral, é levada a efeito por meio de um concurso

a 8; o de CAF, vai de 1 a 15; o de SP, de 1 a 8; competitivo.
P CAF NIVEIS DE VENCIMENTOS Sp CU
600 660 720 780 840 1
1,020 1,080 1,140 1,200 1,270 1,320 1,380 1
1,080 1,140 1,200 1,2€0 1,520 1,380 2
1,200 1,260 1,520 1,380 1,440 1,500 3
1 1,260 1,320 1,380 1,440 1,500 1,560 1,620 2
1,320 1,380 1,440 1,500 1,560 1,620 1,680 4
2 1,400 1,500 1,560 1.620 1,680 1,740 1,800 3
1,500 1,560 1,620 1,680 1,740 1,800 1,860 5
3 1,620 1,680 1,740 1,800 1,860 1,920 1,980 4
1,680 1,740 1,800 1,860 1,920 1.980 2,040 6
4 1,800 1,860 1,920 1,980 2,040 2,100 2,160 5
‘ 1,860 1,920 1,980 2,040 2,100 2,200 2.300 7
| 1 5 T »2:080 2,100 2,200 2,300 2,400 2,500 2,600 6 8
6 2,300 2,400 2,500 2,600 2,700 2.800 2,900 7 9
2 7 2,600 2,700 2,80 2,90 3,000 3,100 3,200 8 10
8 2,900 3,000 3,100 3,200 3.300 3,400 3,500
3 9 3,200 3,300 3,400 3,500 3,600 3,700 3,800
10 3,500 3,600 3,700 3,800 3,900 4,000 4,100
‘ 4 11 3,800 4,000 4,200 4,400 4,600
l & 5 b 12 4,600 4,800 5,000 5,200 5,400
: 6 13 5,600 5,800 6,000 6,200 6,400
\, SE Sy 14 6,500 7,000 7,500
‘ % 8 15 8,000 8,500 9,000

Transcreverei o exemplo citado por PAuLO
PopPPE DE FIGUEIREDO no seu artigo: um “Junior
Stenographer” é classificado como “CAF — 2”
porque o respectivo trabalho, além de ser de natu-
reza administrativa, implica certa dificuldade. O
salario inicial seria $1,440 anuais. Conforme a
eficiéncia e o mérito que mostrou na execucao do

. . 3 ».7- f.=

seu trabalho, éste estendgrafo ou taquigrafo po-
dera ser aumentado periodicamente, de acordo com
o boletim do respectivo chetz imediato, a $1,500,
$1,560, $1,620, $1,680, $1,740 e $1,800. E verda-
deira promocao embora nao haja acréscimo de res-
ponsabilidade nem dificuldade na funcao. Sem em-
bargo, constitui o que se chama “promocao hori-



56 REVISTA DO SERVICO PUBLICO — MARCO DE 1953

zontal ou-administrativa”. Atingindo o nivel ma-
ximo do grau a que pertence o taquigrafo em apré-
co tera responsabilidade de avangar na carreira; ¢
preciso, no entanto, que passe a outro grau, isto &,
“CAF — 3”. Na hipétese, o seu trabalho, embora
ainda de taquigrafo, serd mais dificil, com maior
responsabilidade. Para ascender ao grau superior,
o taquigrafo pode ser que tenha que fazer um con-
curso competitivo. Aprovado, o taquigrafo ira ser
colocado nao no nivel inicial de vencimento do
novo grau “CAF — 3”; ganhando ja $1,800, no
grau “CAF — 27, ser4 classificado em vencimento
igual ou aproximado ao que percebia anteriormen-
te. Se mantiver a eficiéncia que vinha demons-
trando, o taquigrafo tera aumentos periédicos no
grau “CAF — 3” até $1,980. Como se vé, o pro-
cesso é simples, atendendo perfeitamente ao crité-
rio rigoroso do mérito e eficiéncia.”

Vé-se, pois, que ésse sistema é apoiado exclu-
sivamente no mérito do individuo, quer por meio
do seu Boletim de Eficiéncia, quer por meio de
concurso competitivo. y

CAPITULO V
CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Depois de haver abordado o assunto em todos
os seus pontos capitais, embora nado tenha podido
estender-me sobre os mesmos, devido a falta de
tempo para confeccio de um trabalho desta natu-
reza, chego ao ultimo capitulo, onde entro nas mi-
nhas conclusoes e recomendacdes, querendo, po-
rém, deixar bem claro, que como é de se esperar,
nfo concretizarei o meu ponto de vista no plane-
jamento de um sistema, o que, no caso, deveria
ser feito mediante a preparacao de um novo Regu-
lamento de Promogées, o que foge completamente
a minha alcada. Enunciarei, apenas, as minhas con-
clusdes e recomendacoes.

I — Desde que tenhamos um sistema adequa-
do de classificacdo de cargos e correlato plano de
vencimentes, sou francamente favoravel a adogéo
de um sistema semelhante ao da pagina anterior,
em que a cada grau de escalonamento da carreira
corresponderia um determinado alimero de niveis
de vencimentos. Assim teriamos as promocoes hori-
zontais, ou, simplesmente aumento de vencimentos,
que poderiam ser feitas apis 1 ou 2 anos de efe-
tivo exercicio e de acérdo com o Boletim de Mere-
cimento, como no caso citado; e as verdadeiras pro-
mocoes verticais, ou acesso na carreira, em que se
passa de um cargo da carreira a outro imediata-
mente superior, mediante a comprovacao por meio
de concurso competitivo, de se poder executar os
encargos do novo cargo.

Acho, porém, que por ndo estarmos devida-
mente preparados para tal sistema, para nés tao
revolucionario no momento e tao impossivel de
ser executado atualmente, tal adocdo devera ser
deixada para um futuro préximo.

Devemos, pois, no momento limitar-nos a pro-
‘curar corrigir as falhas do nosso sistema, introdu-

zir inovacgoOes corretivas, e perfeitamente possiveis
de serem aceitas pela cultura do nosso funciona-
lismo e pela engrenagem de nossa administracao,
o que é muito importante, pois, assim, iremos aos
poucos preparando o ambiente para ir assimilando
tudo aquilo que de pronto nao poderia receber,
sem graves prejuizos, para todos, inclusive para
a Administracao, que nao se vé aperelhada para
implantar logo tal sistema. E’ preciso que primeiro
se preparem bem o campo e as ferramentas.

II — O sistema de promocao ideal, no ver-
dadeiro conceito do que é promocao, é aquéle que
se baseia exclusivamente no mérito, de acordo,
porém, com a nossa cultura, podemos adotar um
sistema semelhante ao do I.A.P.I. onde o fator
tempo de servico entra com um determinado péso.
Nao é outra a opiniao de UrBaNo C. BERQUO
quando diz :

“A nosso ver, o sistema ideal seria o que fizesse do
merecimento o fator finico e exclusivo das promogoes. Ao
elemento antiguidade pensamos que se deveria atribuir um
péso bem menor, conferindo-se-lhe apenas um papel secun-
dério na avaliacao do mérito de cada funcionario. A forca
da rotina e a inércia de certos preconceitos sdo, porém,
muito grandes para que se possa fazer delas tdbua rasa sem
provocar resisténcias cegas, porém suscetiveis de causar
sérios prejuizos.’”’ (37)

De qualquer maneira nao recomendo o nosso
sistema, onde, conforme foi dito atras, existindo os
2 critérios, o de antiguidade influi profundamente
no de merecimento. Sdo intmeros os maleficios
dai decorrentes, conforme apontados atras.

III — Nao se pode pensar em qualquer sis-
tema de promocao bom sem que‘exista uma devida
classificacdo de cargos, acompanhada do respecti-
vo plano de vencimentos. Por conseguinte insisto
que primeiro as autoridades resolvam ésse pro-
blema.

IV — Com excecao dos cargos politicos, como
os de Ministros de Estado-e Diretores-Gerais de
Departamentos, ou 6rgao equivalente, todos os de-
mais devem estar incluidos nos cargos de carreira,
por conseguinte ser o topo da piramide, pois issO
concorrera para o maior estimulo dos servidores, €
para o maior apefeicoamento e eficiéncia dos ser-

~ vicos em geral, pois com isso ter-se-ia em mente

o evitar-se as constantes mudancas dos Diretores
de Divisao, ou érgao semelhante, assim como —
Chefes de Secao, como ocorre com os cargos po-
liticos, o que prejudica sériamente o servico, assim
como o constante vaivém do pessoal.

Além disso, de acordo com o nosso sistema
atual, um Chefe de Secao, ou Diretor de Divisao,
por exemplo, além de pertencer a um cargo de car-.
reira, ocupa ésse posto, ou como funcao gratificada
ou em comissdo.- Ora, é evidente que se éle esta
~ocupando um daqueles dois lugares, éle nao pode
estar fazendo o servico normal da sua carreira, da
qual éle ocupa um cargo, além disso a Administra-
cao fica amarrada, pois embora nao contando com

(37) BERQUO, URBANO C. — Merecimento, Promo-
¢oes e Eficiéncia, “Revista do Servigo Puiblico”, D.A.S.P.
Rio, fevereiro, 1938, pag. 7.
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o referido servidor para o desempenho dos ser-
vicos normais, nao pode podr outro no seu lugar,
porque, para todos os efeitos, €le é o ocupante
do cargo, na lotagao do tal 6rgao nao ha o claro
correspondente. Acresce ainda a circunstancia de
que, embora estando éle exercendo a funcao gra-
tificada de Chefe de Secao ou ocupando o cargo
em comissao de Diretor de Divisao, por exemplo,
esta éle concorrendo normalmente as promocoes
dentro da sua carreira normal, convindo ressaltar-
se a incoeréncia de tal situacdo, onde a avaliacao
do seu merecimento deve ser feita tendo em vista
o que éle realmente estad executando para poder
ser promovido dentro da sua carreira.

V — A adocao de um B.M. no caso é im-
prescindivel. Nao entrei, nem entrarei nos detalhes
dos requisitos que devem entrar num B.M., nao
sO porque seria alongar demais éste trabalho, como
porque ainda é ésse um ponto muito controvertido,
pois nenhum método até hoje existente ja foi con-
siderado perfeito. O que importa, no entanto, é
que ésses requisitos avaliem realmente a eficiéncia
do servidor no servico que atualmente executa, o
que se supoe déle com relacdo a maiores responsa-
bilidades, assim como uma avaliacao do seu mere-
cimento, pois conforme salientei atrds nao concor-
do s6 com a avaliacdo de eficiéncia. Néao devendo
aqui fazer-se confusdo com o que disse com refe-
réncia as penalidades, pois o que acho errado,
absurdo, injusto, é o que é feito no nosso atual
sistema, onde a antiguidade penetrando tanto no
merecimento faz com que o servidor seja punido
duas vézes pela mesma falta.

VI — Recomendo que todos os julgadores
sejam muito bem treinados nessa dificil tarefa de
avaliar os seus subordinados. No meu entender,
tal treinamento deve ser levado a efeito pelo 6rgao
de pessoal do Ministério.

VII — Com ésse treinamento e constante
assisténcia e apoio prestados pelo 6rgao de pessoal
do Ministério, teremos oportunidade de conseguir
um julgamento total dos servidores do Ministério
muito mais homogéneo e uniforme, assim como
melhor servidos estardo os funcionarios e a Admi-
nistracdo, por terem os primeiros, supervisores trei-
nados que os fardo aperfeicoar-se no desempenho
das suas tarefas o que os beneficiara nas promo-
coes, e a segunda, por poder dar ao publico um
servico mais eficiente e economico. Podemos aqui
citar HENRY REINING JR. quando diz:

“Nao devemos esquecer-nos que o principal objetivo
da administracio de pessoal é aumentar a eficiéncia do

govérno, o que se reflete na reducdo de custos, na melhoria -

do moral dos empregados e em melhor servico para o ph-
blico.”” (38)

VIII — Recomendo que, tendo em vista o
nosso atual Regulamento de Promocdes, todas as
datas sejam rigorosamente observadas no proces-
samento das promogoes, conforme manda o Reg.
de Prom., tanto pelos julgadores, como principal-

(38) REINING JR, HENRY — Apostilha 3B.04, pag.
1 — Elementos de um Programa de Administracao de Pes-

soal .

\

mente pela Divisao do Pessoal, Gabinete do Minis-
tro e Presidéncia da Repiblica por onde passa o
expediente, a fim de que o servidor ndo fique pre-
judicado pela ma administracdo do sistema, quer
por descuido e relaxamento, quer por razoes
estranhas.

IX — Para eliminar todos os males dai advin-
dos, € que recomendo que a promocdo seja valida
a partir de uma data correspondente ao tltimo dia
do més do trimestre, em que se fazem as promo-
coes. (39) Como se faz, atualmente, a validade é
a partir da data da publicacao do decreto, o que
sempre prejudica o servidor, pois ésse expediente
esta sempre atrasado, e estd em desacérdo com o
Reg. de Prom. nesse particular, porquanto 13 se
determina que as promocoes s5 podem ser realiza-
das nos Gltimos meses dos trimestres, ou seja, mar-
co, junho, setembro e dezembro, por conseguinte
promocoes levadas a efeito em outros meses, como
é feito, é ilegal. :

X — Recomendo que a Divisiao do Pessoal
mantenha rigorosamente em dia todos os registros
referentes ao processamento das promocées, alias
como manda o Reg. de Prom., mas que niao é
cbservado, pois do contrario teremos um sistema
defeituoso.

XI — Recomendo a pratica de reunices pe-
riodicas entre os chefes e os seus subordinados a
fim de que os chefes mantenham os seus subordi-
nados sempre a par das melhores técnicas do ser-
vico, assim como o que éle espera de cada um,
podendo haver ainda troca de idéias entre um e
outros.

XII — Recomendo o aconselhamento indivi-
dual do supervisor com o seu subordinado, visan-
do o desempenho mais eficiente do wltimo, pro-
curando-se, assim, corrigir os seus defeitos. Para
tais aconselhamentos é indispensavel que o super-
visor esteja bem treinado.

XIII — Recomendo reunices perié¢dicas do
Diretor da Divisao do Pessoal com os supervisores,
a fim de manté-los a todos sempre sob uma tnica
orientacao, visando-se um julgamento total o mais
uniforme possivel.

XIV — Recomendo que seja abolida a exi-
géncia dos 2/3 assim como a lista triplice, s6 se
deixando o intersticio de 730 dias na classe. Com
a abolicao da lista triplice eliminaremos a inter-
vencdo de elementos estranhos influentes junto
aos Ministros e Presidente da Republica, em favor
de determinados servidores, terminando-se com o
regime do favoritismo que nao é concebivel num
sistema moderno de administracao de pessoal, onde
s6 deve imperar o mérito.

XV — Recomendo que os julgadores tenham
o maximo cuidado, atencdo e zélo ao fazerem os
seus julgamentos, a fim de que os servidores ine-

(39) Conforme foi dito em outra parte déste traba-
lho, de acérdo com o § 1.° do art. 40 do atual EF.P.CU.,
Lei n.° 1.711, de 28-10-52, a promocio que nao for decre-
tada no prazo legal, produzird os seus efeitos a partir do
ultimo dia do respectivo trimestre,
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ficientes nao sejam promovidos, a fim de que os
bons servidores nao sejam prejudicados pelos maus,
e, finalmente, a fim de que s sejam promovidos
os realmente eficientes e bons servidores.

XVI — Recomendo que a continuar-se com 0
nosso sistema dos dois critérios, se dé maior valor
ao merecimento, isto é, facamos, por exemplo, como
no Banco do Brasil, onde, para cada promocao por
antiguidade, correspondem 3 por merecimento, de-
vendo em tal caso uma promogao ser bem distinta
da outra, isto é, uma nao devendo interferir na
outra, ou bem que a antiguidade é antiguidade, e o
merecimento é merecimento, ou teremos que ado-
tar um s6 critério — merecimento, como no
I.A.P.I., em que o tempo de servi¢o tem um de-

terminado péso.

XVII — Recomendo que os servidores te-
nham amplo conhecimento de todos ésses expe-
dientes a fim de que os mesmos possam apresentar
0S seus recursos nos casos em que se tornem ne-
cessarios.

XVIII — Recomendo a criacao de uma Co-
missao de Recursos, que poderia ser um o0rgao
ligado a Presidéncia da Republica. Essa Comissao
daria sempre a altima palavra nos casos de se re-
correr a ultima instancia na esfera administrativa,
isto é, ao Presidente da Reptblica. E 6bvio dizer
que os elementos componentes de tal Comissdo
deveriam ser pessoas altamente competentes e es-
pecalizadas no assunto, devendo éles ser escolhi-
dos, apenas, por essas qualidades e nao por influén-
cias politicas.

XIX — Recomendo que a maneira democra-
tica de se apreciar os processos de recursos nas
diversas esferas administrativas é estuda-los real-
mente na esfera a que se recorreu, por pessoas en-
tendidas no assunto e capazes de fazé-lo, e nao
recorrer-se sempre ao primeiro ponto de partida
onde o processo invariavelmente vai ser apreciado
novamente pela mesma pessoa que ja o estudou
antes. SO se deve recorrer a esfera anterior para
solicitar-se algum esclarecimento que se torne ne-
cessario a elucidacao do caso pelos ncvos aprecia-
dores do recurso.

XX — Penso que a periodicidade na avalia-
¢do do merecimento dos servidores tem ligacdo’
com as épocas da promocao, assim é que no nosso
sistema as promocées sendo trimestrais estdo per-
feitamente acordes com a periodicidade semestral
da expedicdo dos B.M. Uma periodicidade anual,
como se usa em muitos paises e no préprio Banco
do Brasil, estaria muito afastada do periodo trimes-
tral das nossas promocdes. Sou de opinido, porém,
que as nossas promocoes poderiam ser realizadas
semestralmente, ainda cabendo a periodicidade
também semestral dos B.M., aliAs seria uma si-
tuacdo semelhante a do I.A.P.I. Acho que as
promocdes sendo realizadas trimestralmente muito
atropelam o expediente da Divisao do Pessoal,
6rgao incumbido do seu processamento.

XXI — Com a adogao dessas medidas, muito
estaremos contribuindo para o aperfeicoamento do

sistema; do proprio servico, pois estaremos pro-
movendo por merecimento apenas os elementos
realmente capazes; para o estimulo dos servidores
que verao os seus esforcos premiados; para a boa
conceituacdo da Administracao que, assim, nao
pode ser tachada de ineficiente nem de partidaria
do favoritismo; estaremos contribuindo para que
o Chefe do Executivo possa dar melhor conta do
seu programa de servico, pois estara éle certo de
estar promovendo por merecimento apenas ele-
mentos capazes, estando éle mais a vontade e livre
de certas injuncoes, por nao ter mais que atender
a pedidos de politicos influentes sobre os servido-
res, o que prejudica a eficiéncia dos servigos.

XXII — Com os estudos referentes aos de-
mais fatores correlatos a um sistema de promogao,
e com sua real concretizag@o, poderemos enfim im-
plantar um sistema inteiramente novo e ideal para
a maior eficiéncia do servi¢o publico federal bra-
sileiro, conforme disse no paragrafo I destas con-
clusdes. Por ora, temos que nos cingir a aperfei-
coar o que temos.
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