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Apreciagoes sobre Classificacio de Cargos,
Plano de Remuneracdo e Admimstragio
de Saldrios

Continuando a divulgacao das monografias
apresentadas no curso de Classificacao de Cargos,
do ano letivo de 1952, dos Cursos do D.A.S.P.,
publicamos hoje o trabalho do Dr. George C.
Stevens, intitulado “Apreciacoes sobre Classifica-

cdo de Cargos, Plano de Remuneracao e Adminis-
tracao de Salarios” .

O autor, que é portador de curso superior, e
dirigente do setor de pessoal de importante com-
panhia nacional de navegacdo aérea, freqiientou
com notéavel assiduidade o curso em apréco, o que
revela o interésse que os problemas de adminis-
tracao de pessoal vém despertando entre nds, nao
apenas no ambito do servico ptiblico, mas também
nas organizacées privadas.

Na monografia que vai a seguir ser examina-
da pelos leitores, o autor faz um historico do pro-

I — JUSTIFICACAO

1 AQ constitui problema novo a necessidade

que os empregadores téem de remunerar 0%
seus servidores de um modo eqiitativo para que
baja equilibrio, harmonia e satisfacao nas relacoes
de trabalho, nfo so entre os préprios empregados
como entre éstes e seus empregadores.

Essa necessidade é real quer se trate de ser-
vidores do Estado quer de empregados em afivi-
dades privadas. A determinacdo da remuneracao
de modo individual e empirico pelo patrao, sem
referéncia segura & natureza ou responsabilidade

dos servicos prestados e dos requisitos exigidos,

para exercicio das funcoes, além de dar margem
a injusticas e descontentamentos nao encontra
apoio defensavel para a diferenciacao estabelecicda
entre os empregados e concorre para influenciar
de modo prejudicial o moral da organizacao.

De um modo geral, o servidor que recebe
menor ordenado do que um colega prestando igual
servico, se preocupa mais com o valor relativo
dos seus vencimentos do que com o valor absoluto
dos mesmos. E’ que estd em foco o prestigio de
um e de outro. Dai decorre a necessidade «e um
plano de pagamento e de administracao de sala-
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blema, examina a classificacao de cargos, estuda
o plano de pagamento e apresenta as conclusoes

a que chegou em face das preliminares que ela-
borou.

Como salienta o autor, “a determinacao do
valor do saldrio constitui problema de dificil solu-
cao”, nao existindo “realmente método para deter-
minar o valor absoluto de um cargo” .

Dentro dessa relatividade, honestamente sa-
lientada, é apreciavel a habilidade do autor na
elaboracao de uma tabela de valores que possa

determinar o enquadramento do cargo na escala
de salario.

Nota-se que o trabalho do autor é vivamente
influenciado pelas condicées de trabalho em em-

présas particulares, o que, porém, absolutamente,
nao lhe tira nem diminui o valor.

rios que padronize os salarios na organizacao, to-
mando em a devida conta ésses fatéres, geralmen-
te as causas principais de mal-estar. Tal plano de-
pende para sua boa execucao de um sistema ade-
quado de classificacdo de cargos, tendo por base
os deveres e responsabilidade dos mesmos.

II — HISTORICO

Depois dos estudos e observacoes de Frede-
rick Winslow Taylor, cérca do ano de 1900, tidos
COmo 0s precursores, as primeiras tentativas sérias
de organizacao racional do contrdle e administra-
cao de pessoal com a conseqiiente disciplina de
cargos, tiveram inicio no periodo que precedeu a
primeira guerra mundial em 1914 e contam-se
entre estas as experiéncias feitas pela Philadelphia
Rapid Transit Co. sob a orientacio de Merrill R.
Lott que desenvolveu um sistema de avaliacao do
valor relativo por meio de pontos. Nessa m-3ma
época, 1918, o govérno do Canadi também dava
inicio a classificacao de cargos no Servico Publi-
co e o govérno dos Estados Unidos em 1920 no-
meou uma comissdo mista no Congresso para es-
tudar os métodos existentes de fixacdo de venci-
mentos no Servico Piblico, de que resultou a Lei
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de Classificacao de 1923, destinada a estabelecer
padroes e diretrizes para a fixacao de vencimen-
tos, centralizando em um sé 6rgao a responsabili-
dade de aplicacao geral dessa padronizacao e de
acordo com os seus objetivos e limites, estabele-
ceu um amplo programa de classificacdo de car-
gos segundo as semelhancas e diferencas mate-
riais dos deveres e responsabilidades no intuito
de remunerar as atribuicoes dos varios cargos de
maneira eqiiitativa e uniforme segundo as escalas
de vencimentos estudadas. Estabeleceu, pois, um
plano de classificacdo de cargos e plano de remu-
neracao e administracdo de salarios.

No Brasil, a primeira tentativa de organiza-
¢do de cargos foi feita pelo Decreto n.° 872, de 1
de junho de 1936, que criou um esquema geral
de classificacao dos servidores denominados con-
tratados e que correspondem aos atuais extranu-
merarios. Em 28 de outubro de 1936, pela Le:
n.% 284, foi operada uma transformacao radical
na organizacao dos quadros do funcionalismo pu-
blico federal e instituido o sistema de formacao
de carreiras com introducdo de um plano geral de
classificacdo de cargos. Os cargos foram classifi-
cados, os vencimentos foram padronizados e a_ po-
sicao relativa de cada carreira foi estabelecida na
escala de vencimentos. Foi o primeiro passo no
sentido de basear a remuneraciao do funcionalis-
mo nos principios sadios que devem nortear a so-
lucdo do problema da remuneracdo. A classifica-
cdo dos cargos ndo é, entretanto, um processo ins-
tantaneo. Ao contrario, é permanente, acompa-
nhando a prépria evolucao dos cargos nao s6 para
corrigir os defeitos, como também para atender
a novas. situacoes que surgem, criando, fundindo
ou desdobrando cargos, modificando os niveis de
remuneracdo, procurando enfim manter atualiza-
da a relacao criada.

Il — CLASSIFICACAO DE CARGOS

Verificada a necessidade e conveniéncia da
organizacao dos cargos em classes, justificada pela
importancia: e pelo crescente interésse e atencfo
que o assunto vem merecendo, passamos ao estudo
do mesmo.

Inicialmente esclarecemos que, sob o ponto
de vista administrativo, cargo é o agrupamento
de todos os deveres e responsabilidades corren-
tes atribuidos ou delegados a um individuo, pela
autoridade competente, exigindo para o seu de-
sempenho, tempo integral ou parcial de trabalho.
Cargo é a pedra angular de tdda organizacao e,
na opinido dos tratadistas, a classificacdo tendo
por base os deveres e responsabilidades dos cargos
é a que melhores resultados oferece, pois estabe-
lece relacao entre cargos segundo a dificuldade e
responsabilidade, ficando os cargos ‘corresponden-
tes a trabalho igual sujeitos 4 mesma escala d=
vencimentos sem levar em conta a identidade do
individuo que ocupa o mesmo, com quem nfo se
confunde. A classificacao de cargos e a dos indi-
viduos que os ocupam, ou seja, os empregados,

sao dois problemas distintos, sendo que: o cargo
é um imperativo da organizacao, podendo ser cria-
do ou extinto de acérdo com as necessidades even-
tuais do desenvolvimento ou retraimento das ati-
vidades da mesma, enquanto que o empregado é
o executante das obrigacoes enfeixadas nos cargos,
havendo a possibilidade de um empregado suce-

der ou substituir a outro no desempenho de um

mesmo cargo. Efetivamente, pode ser prevista
em uma organizacio a necessidade do exercicio de
certas funcdes, sem que, no entretanto, seja encon-
trado candidato para preencher o cargo e esta cir-
cunstancia nédo invalida a existéncia do cargo.

Um grupo de cargos, suficientemente seme-
lhantes no que respeita as funcdes e responsabi-
lidades, forma uma classe, o que permite que seja
adotada uma denominacdo designativa Gnica e
tratamento analogo no processo de selecao. O
grupo profissional representa a maior subdivisao
de um servico e cada grupo abrange em geral
todos os cargos correlatos, profissoes ou ativida-
des afins dentro do mesmo servico e, assim, o nfi-
cleo maior “servico” é o agrupamento mais amplo
de um plano de classificacao.

Sendo como ficou dito acima, o cargo a pedra

- angular de todo sistema de classificacéio, é impera-

tivo que o estudo de qualquer plano de classifica-
cao de cargos deve ter por base a anélise dos car-

gos existentes ou imprescindiveis para a boa exe-
cucdo dos objetivos da organizacdo seja agricola,
industrial, comercial ou estatal. Da analise minit-
ciosa dos deveres e responsabilidades dos cargos
mediante a decomposicdo das diferentes tarefas
exigidas dos seus ocupantes depende a boa ou ma
classificacdo. Essa anilise pode ser feita de véarias

‘maneiras de acérdo com as finalidades que se tém

em vista. Para um plano de classificacdo interessa
examinar sobremodo a totalidade das funcdes e
atribuicoes que, de um modo geral, sdo afetos
aqueles que ocupam os cargos, ficando os elemen-
tos necessarios na seguinte ordem:

1. Denominacao ou titulo do cargo. Nome
pelo qual a classe passa a ser conhecida.

2, Descricao detalhada das funcées e res-
pensabilidades de maneira a identificar a natu-
reza do trabalho, as dificuldades peculiares e 2
posicao da classe na estrutura funcional com o
objetivo de tornar explicito o que estd implicito
no titulo. Para ésse fim é aconselhavel desdo-
Brar o cargo em o maior niimero de tarefas dife-
rentes encontradas e aprecia cada uma das fun-
¢Oes elementares que constituem o conjunto, de
modo a permitir, com seguranc¢a, uma concepgao
geral do conteGido funcional do cargo.

3. Exemplos dos trabalhos compreendidos
na classe, a fitn de, nao somente caracterizar com
mais precisao a definicdo do cargo, como também
para facilitar o trabalho de designacdo dos cargos
para as diferentes classes, Dada a crescente ten-
déncia da divisao do trabalho existente numa mes-
ma profissdo, ha uma variedade de fungées, umas
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faceis e rotineiras e outras complexas e dificeis
que requerem conhecimentos, experiéncia e .inicia-
tiva de diferentes graus, razao por que o s§rr.1ples
enunciado da profissdo nem sempre € suficiente
para caracterizar o trabalho desempenhado pelo
ocupante do cargo.

fsses elementos devem ser considerados em
conjunto e ndo separadamente para que possam
ser bem compreendidos e utilizados, sendo con-
veniente que os mesmos sejam apresentados em
forma de especificagdo de funcoes o que vira apre-
sentar uma série de vantagens para a administra-
cdo do pessoal.

A importancia da analise do trabalho nao
pode ser exagerada devendo a mesma ser proce-
dida em todos os detalhes com o possivel rigor e
minfcia, pois é inestimavel a orientacdo que pode
ser deduzida da mesma pelos chefes ou diretores
que, por outros meios, em geral, ndo terao opor-
tunidade de conhecer, t3o completamente, as ro-
tinas de trabalho e métodos de servico usados
pelos seus subordinados. Dada a importancia que
pode ter é aconselhado que a analise seja condu-
zida por especialistas, de preferéncia por meio de
entrevistas pessoais e diretas com o empregado,
salvo onde isso ndo for de todo possivel por servir
o empregado em local diferente e distante ou
quando se tratar de empregados de elevado indice
intelectual, a coleta das informactes podera ser
feita por meio de questionarios respondidos pelos

empregados com a assisténcia e confirmagdo do
chefe.

O analista, na entrevista, devera ser franco.
colocar-se na posicao de quem nada conhece do
trabalho e procurar obter o maximo de cooperacao
do entrevistado, tendo a necessaria paciéncia, nao
dando impressdo de pressa ou desagrado, conver-
sar livre e naturalmente fazendo perguntas adrede
preparadas sobre o assunto e anotar os elementos
que o entrevistado lhe fornecer.

Quando o empregado utilizar formularios
deve ser anexado um exemplar de cada a analise,
com todos os detalhes inerentes quanto 2o seu
objetivo, utilizacdo e processamento juntamente
com exemplos de célculos feitos (quando for o
caso), indicando o destino dado. Outros elemen-
tos valiosos para melhor apreciacdo dos cargos,
0 grau de instrucdo e a maior ou menor soma
de conhecimentos de ordem cultural ou téenica
exigidos para o bom desempenho das funcoes bem

como as possibilidades de acesso que o cargo pode

oferecer aos ocupantes devem ser coligidos para
fins de enquadramento do cargo no plano geral.

A instrugdo representa capital empregado c
deve ter oportunidade para dar dividendos pois
reflete a soma de tempo, esférco e dinheiro dedi-
cados a aperfeicoamento a ser recompensado. E’
pois, natural, que os cargos que requeiram cuti-
tura ou conhecimentos técnicos tenham clags:fi-
cacéo superior em relacdo a outros para 03 quais

nao haja necessidade dos mesmos  requisitos.

Quando o cargo pela sua natureza nao possibilita

acesso, determinando em conseqiiéncia 20 s2u
ocupante a permanéncia definitiva no mesmo pla-
no, essa circunstancia deve ser pesada ao eaqua-
drar o cargo no grau que lhe fixara a escala de
vencimentos. Os cargos que exigem supervisao
direta e imediata devem ficar em plano inferior
aqueles nos quais ha autonomia de trabalho, po-
dendo sob éste aspecto haver trés graus, a saber:

1. Cargos cujos ocupantes estio sujeitos a
supervisao direta e nao tém autonomia ou liber-
dade na escolha das tarefas a serem executadas

sofrendo em geral o servico, posterior revisio e
conferéncia.

2. Cargos cujos ocupantes tém autonoraia
na realizacao das tarefas, podendo até algurna fis-
calizacao exercer sobre trabalho de colegas.

3. Cargos que conferem aos seus ocupantes
poderes de mando ou de fiscalizacao e supervisiao
sobre outros empregados.

Terminadas as entrevistas e feito o recolhi-
mento de todas as analises dos cargos se proce-
dera ao relacionamento completo e detalhado de
todas as funcoes correspondentes com a indicacao

em referéncia a cada uma delas dos funcionarios
que desempenham os cargos.

Em seguida com assisténcia de especialistas
da profissao .as classes serao estruturadas, -om
graduacao de responsabilidades, sendo convenien-

te amplo debate sobre as classes assim constitui-
das.

Deve haver bastante cuidado nas relacoes
entre as diferentes classes sendo feitas compara-
coes e confrontos com o objetivo de colocar dentro
do mesmo grau aquelas que se apresentarem idén-
ticas quanto as caracteristicas de responsabilida-
de evitando assim cometer injuticas. E’ natural
e inevitavel que entre duas classes de graus con-
secutivos da mesma série de classes, exista um
campo de afinidade com algumas tarefas comuns
a ambos os grupos. Pequeno reajustamento elimi-
minara éstes inconvenientes.

Constituidas as classes, procede-se ao enqua-
dramento dos cargos nas classes o que deve ser
feito em base de correspondéncia com o venci-
mento, pois é principio geralmente admitido que
0 pagamento nao deve ser feito em relacdo as
habilitagées do funcionério, mas de acdrdo com
as tarefas que executa, ou seja, do cargo a que
pertence. Antes de ser dada como concluida a
classificacao, deve ser feita a revisao final dos
titulos, das classes, das funcoes e do enquadramen-
to nao s pelo confronto da correspondéncia entre
as diferentes classes como tendo em vista o con-
junto do plano elaborado, sendo entdo dada divul-
gacao entre os interessados e quaisquer reclama-
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gées apreciadas com isencao de animo, corrigindo-

‘se as falhas verificadas e reparando as injusticas
por acaso reveladas, de maneira a inspirar con-
fianca e seriedade o trabalho elaborado.

IV — PLANO DE PAGAMENTO

O plano de pagamento pode sep independen-
te do plano de classificacdo de cargos, podendo
mesmo os salarios pagos ser fixados independen-
temente do plano de classificacdo pois decorrem
em grande parte de fatores que nao interferem
no processo de classificacdo, porém é inegavel que
a classificacio de cargos constitui base essencial
para que seja organizado um bom plano de paga-
mento, pois éste tem por finalidade tornar possivel
o pagamento de salario igual para trabalho igual,
principio salutar nas relacoes entre empregado e

empregador.

O plano de classificacao de cargos visa agru-
par os diferentes cargos em classes, de acérdo com
a natureza das funcdes e o grau de responsabilida-
de das mesmas. O plano de pagamento serve para
estabelecer a remuneracdo de cada classe e conse-
qlientemente o salario de cada cargo e empre-

gado.

A determinacao do valor do salario constitui
problema de dificil solucao. Nao existe realmen-
te meéetodo para determinar o valor absoluto de
um cargo. Estudos cronométricos podem determi-
nar o trabalho que um operario exerce em unidade
de tempo e em seguida é necessario decidir qual
a remuneracao a que éle féz jus.

Com ésse objetivo foram criados véarios siste-
mas para avaliar os cargos e assim permitir com
base razoavel o escalonamento dos mesmos de-
terminando o seu valor relativo para fins de re-’
muneracao. Dentre ésses o sistema de avaliacao
dos cargos por pontos e por conseguinte o valor
relativo de tédas as categorias e especialidades
dentro da organizagdo tem sido utilizado mais lar-
gamenté em vista de ser o que mais se aproxima
da perfeicao desejada. >

s

O valor relativo é obtido atribuindo pontos
a varios caracteristicos encontrados ou exigidos
para o desempenho de cada cargo. Conquanto
a avaliacao de cada caracteristico varia de cargo
para cargo a soma total dos pontos avaliados para
o cargo levado em confronto com os pontos de
todos os cargos redunda em relacdo que permite
escalonar os mesmos para obter um plano de pa-
‘gamento satisfatério sem incorrer em falhas apre-
ciaveis. : -

Os fatores escolhidos para determinacao do
valor relativo de cada cargo ou funcao sdo os se-
guintes :

1. Instrucao.
a) Preparo Basico.
b) Preparo Técnico.
2. Habilidade Prética.
a) Precisao.
b) Versatilidade.
3. Habilidade Mental.
a) Precisao.
b) Iniciativa e decisao.
4. Condi¢oes de Trabalho.
a) Esforco Fisico.
b) Esféorco Mental.
c) Ambiente.
d) Riscos.
5. Responsabilidade.
a) Equipamento e material.
b) Servico.
¢) Organizacao.
6. Lideranca.
. a) Capacidade de Direcao.
b) Capacidade de Organizacao.

7. Experiéncia.

Para avaliacdao toma-se- por base um cargo
que represente o meio térmo entre 0s servicos
mais simples e as mais elevadas funcoes de dire-

- cAo na organizacdo e estabelece-se 0 péso propor-

cional dos varios fatbres que entrem na avaliacédo
considerando cuidadosamente os requisitos, nor-
mas e condicoes que regulam o exércicio da fun-
cao, tomando em consideracao valores médios de
cada categoria. Procede-se a avaliacao de todos
os outros cargos. Utilizando um valor médio para
o salério atribuido & funcao escolhida ccmo base,
determina-se em seguida o salario médio de czda

um dos outros cargos.

O plano de administracdo de salarios nz base
do valor relativo deve ser um processo positivo de
atingir a mais perfeita relatividade entre os cargos
e os respectivos salarios. A simples determinacao
de uma tabela nao satisfaz os objetivos do plano.
A tabela de valor relativo é determinada com
base em requisitos e condigbes proprias ao exer-
cicio das funcées normais de cada -classificacao
e por isso 's6 tera aplicacao adequada enquanto
ésses requisitos e condigoes forem mantidos. T'or-
na-se assim necessario que o emprégo da tabela
de valor relativo para o computo de salario seja
acompanhado de aplicacao correta da regulamen-
tacao de classificacao de pessoal se de fato Lou-
ver desejo de manter a justa relacao entre o sala-
rio e o trabalho.
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Para que possa haver um sistema criterioso
de administracdo de salarios é indispensavel sejam
observadas as seguintes recomendacoes:

1. A tabela de salarios deve ser baseada na tabela
do valor relativo, de maneira que cada funcao seja remu-
nerada de acérdo com o valor proporcional entre toédas
as funcoes exercidas na organizagio.

2. Sejam avaliadas as funcées e nao os homens;
desta maneira os salarios determinados paré cada classi-
ficacfo, de acbrdo com os indices de valor relativo, deve-
rao ser concedidos somente quando forem preenchidas as
condicbes determinadas na regulamentacdo de classificacao
de pessoal.

3. O plano de administracio de salarios deve ter

flexibilidade suficiente para permitir reajustamento em
casos de variacao das condicdes de exercicio das funcdes
pertinentes a cada classificacio.

4. Coeficientes de correcio deverdo ser estabeleci-

dos caso as condicdes de remuneracdo do mercado geral
do trabalho assim o exijam.

SHEA admix.xistraqéo de saldrios (tabela de valor re-

lativo, escalas de salérios e condicoes de aplicacao das mes-
mas) deve ser sistemitica, justa e uniforme.

V — CONCLUSAO

Estabelecido um adequado sistema de classi-
ficagéio de cargos é possivel entrosar com o mesmo
um bom plano de pagamento e administracdo de
salario baseado em tabela de valor relativo. A
eficiente e criteriosa aplicacao e pratica désse con-
junto muito concorrera para:

1. Reducao do coeficiente de instabilidade do pessoal.

Em todos os estudos feitos sébre a movimentacao
’de pessoal foi verificado que uma das razdes que mais
causa instabilidade no trabalho é a existéncia de tabelas
de salarios inadequadas e relativamente desproporcionais.
O emprégo de uma tabela de valor relativo contribuir
para eliminar essas desporporcionalidades.

2. Determinacdo de bases de saldrios para novas
especialidades ou funcées especiais.

Determinadas as bases da tabela de valor relativo,
novas avaliacoes podem ser rigorosamente calculadas den-
tro da proporcionalidade béasica da tabela.

3. Variacoes da tabela 'de salirio.

Uma tabela de valor relativo permitira que altera-
Goes das bases de salarios sejam calculadas rigorosamente
de acérdo com coeficientes de valor relativo determinados
para cada categoria das vérias especialidades, mantendo
4 proporcionalidade de remuneracio entre as véarias cate-
gorias. Sempre que a legislagao determinar novos valores
para os salarios minimos ou quando exigéncias do merca-
do de trabalho ou decises em dissidio coletivo forcar alte-
racoes de vencimentos, serd possivel reajustar os salérios
dentro da estrutura geral do plano de pagamento.

4. Melhoria nas condiges de trabalho.

Nada mais estimulante para o pessoal de uma orga-
nigaglio do que a conviegio de que a administracio de sa-

larios da mesma é baseada numa justa proporcionalidade
de remuneracao para as varias funcoes. O estabelecimento
da tabela de valor relativo e o critério justo de classifica-
cao de pessoal, dentro das condicoes basicas determinadas
para cada classificacdo serdao uma garantia para a organi-
zacdo e razoes de estimulo continuo para o pessoal.
Além de concorrer do modo acima descrito
para uma melhor compreensao nas relacoes entre
o trabalhador e o patrao a influéncia de um plano
de classificacao de cargos entrosado com bom pla-
no de pagamento e de administracao de salarios
reflete de modo benéfico em outros setores de
administracao. Assim, do ponto de vista contabil
e financeiro favorece de modo eficaz os problemas

de planejamento e sobrevivéncia da organizacac.

E’ ésse o seu objetivo.

MODELO ANEXO 1
FICHA DE VALOR RELATIVO
SERVIGO ADMINISTRATIVO
Eseritério
T
CATEGORIA
FATORES
Dat. {‘Aux. | Eser. | Of. | Ass.

Instruco

Preparo bdsico................. 30 30 40 50 60
Preparo téenico................ 10 20 30 50 60

Habilidade prdtica:

: B0 4. 40 40 40 40 20
Yersatilidadal. o0 tonin o 10 15 25 35 40

Proaighosah ket SAai T e s 10 20 30 45 85

Iniciativa e decisdo............ 10 20 35 50 75
Condicio de trabalho

Eat0rco 1181002 v c ol ohidihianch ot 30 20 20 20 20

Esforco mental.................| 2f 25 40 50 60

Ambjenteslatr S Ees Sy 15 15 15 15 15

Rigensses i s deaet it S0 I 10 10 10 10 10
Responsabilidade:

Equip. e materitl. .. .......... 5 5 15 20 25

S (T G BN 5 5 2 40 60

Organizago............. — 5 25 40 65
Lideranga:

7apac§dade de diregio.......... — 5 25 40 R0

Capacidede de organizagio......| 10 10 30 50 100
d0of il E T TR SO B e 15 15 30 60 S0

O T AL Sy i S s s 225 | 260 | 430 | €15 855




REVISTA DO SERVI(;O PUBLICO

’1.1 |'

ABRIL DE 1953

MODELO ANEXO I

PLANEJAMENTO DE ESCALA DE SALARIOS

\

SERVICO ADMINISTRATIVO

AVALIAGAO SALARIO-CRUZEIRCS
A
CLASSIFICAGAO VERS T 2 3
Cr$ Cr$ Cr$ Cr$
1R RN A e R A R T 225 | 1.900 | 2.000 2.250
ATXEBSOTITArArIO N, . s e s st - 260 | 2.000 | 2.250 2.500
BS0riburfrio.........coooeeeins. 430 | 2.750 | 3.100 | 3.400
Oficial Administrativo.......... 615 | 3.700 | 4.100 | 4.500
XSRBAROTE L UL WL oioriti st son il 855 | 4.800 | 5.200 5.600
0BS.:
BASE: Saldrio Mimmo Cr$1.200,00
E 1. Saldrio Inicial
2. Apds 2 anos na clasmhcagao
3. Apds 4 anos na clavsmcagao
AUMENTOS BIANUAIS
BIBLIOGRAFIA

SMYTH & MURPHY — Richard C. Smyth and Ma-
tthew J. Murphy — Job Evaluation & Employes Rating
 — McGraw Hill Book Co. Inc. New York 1946.
BENGE, BURK & HAY — Eugene J. Benge, Samuel
" L.H. Burk and — Edward N. Hay — Manual of Job
Evaluation — Harper & Brothers, New York 1941.

WPassoal e Classificacdo de Cargos — “Revista do Servico

~ EpuaArRDO PINTO PrssoA SoB. e Jost NAzarE TEL
XEIRA — Principios de Administracdo de Pessoal — Im-
prensa Nacional, Rio de Janeiro, 1949.

PAuLo PoPPE DE FIGUEIREDO — Administracdo de

Pliblico”, marco 1952,
ASTERIO DARDEAU VIEIRA — Administracio de Pessoal
— “Revista do Servico Publico”, maio e junho 1938.
TomAs DE VILLANOVA MONTEIRO‘ LorPEs E PEDRO

AUGUSTO CISNEIROS — Notfas sébre Legislacio de Pessoal
— “Revista do Servico Plblico”’, marco 1951. :

LE1s 920 e 921 do Estado do Rio Grande do Sul —
27-12-1949 — “Revista do Servico Publico”, janeiro 1950.

EDUARDO PINTO PESSOA SOBRINHO — Aspectos Legais
de um Plano de Classificacao de Pessoal — “Revista do

Servigo Piblico”, nov. e dez. 1948.

BELMIRO SIQUEIRA — Sistema do Mérito — Seus
Caracteristicos — “Revista do Servigo Pablico”, nov. e
dez. 1938, ot 1

PEDRO AUGUSTO CISNEIROS — Orgdos e Funcgées da
Administracao de Pessoal — “Revista do Servigco Pablico”’,
margo 1952,

- REAJUSTAMENTO DOS VENCIMENTOS E SALARIOS DO
PESSOAL CIVIL E DO PESSOAL MILITAR — Decreto-lei

n.° 5976 de 10 nov. de 1943 — Imprensa Nacional, Rio 3
de Janeiro, 1943. 1

DESCRICAO Suméria do Plano de Classificacio de

cargos federais nos Estados Unidos da América — (Tra-

ducdo) — Imprensa Nacional, Rio de Janeiro, 1945.
. OcEeLi0O DE MEDEIROS — Tailorismo, Faiolismo e Fot-
dismo — Imprensa Nacional, Rio de Janeiro, 1952.
O PESSOAL Extranumerdrio e sua legislagao' — Im-
prensa Nacional, Rio de Janeiro, 1952, ‘

A SELECAO de Chefes de Departamento — Tradugdo
de Célia Neves — Imprensa Nacional, Rio de Janeiro,
1945, :




