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~Administragdo de Pessoal no Servigo do
Exterior Norte-Americano

S estudiosos da administracdo publica ha

muito visam o objetivo de um sistema de
carreira para o servico publico. Paradoxalmente,
os esforcos que dirigiram para o servico civil fize-
ram-‘com que afastassem bastante a atencao de
outros setores do govérno nos quais desde muito
foram estabelecidos sistemas de carreiras. Neste
caso estao os servicos militares e alguns dos seus
aparentados no govérno federal, como o Servico
de Satde Publica. E verdade que, no nivel muni-
cipal, os servicos civis estenderam-se aos depar-
tamentos de policia e de bombeiros, que contém
grupos de carreiras para militares. Mas, no nivel
federal, tem-se dispensado estudo de conjunto ou

exame relativamente precario ndo s6 no que toca

as relagoes entre o servico civil e as carreiras déle
excluidas, como, ainda, a possibilidade de sua
fusdao. Nao tem havido, tdo pouco, adequada ava-
liacao dos conceitos e praticas dos dois sistemas,

visando a possivel reciprocidade de aplicacao.

O Departamenta de Estado e o seu instru-
mento de acao no campo que lhe cabe, o Servico
do Exterior, oferecem um exemplo significativo
dos méritos relativos do sistema de servico civil
e de um sistema de carreira que floresceu dentro
do mesmo departamento. O exzme déste proble-
ma, nos dias atuais, é particularmente oportuno.
Se bem que obscurecidos para o publico os siste-
mas de pessoal do Departamento de Estado, em
virtude das atencoes estarem sendo .convergidas
para aspectos mais espetaculares do mesmo De-
partamento, aquéles sistemas foram objeto de na-
da menos do que quatro estudos e relatérios dis-
tintos, nos ultimos cinco anos. Todos versaram
sobre o sistema de carreira do Servico do Exte-
rior e os trés Gltimos abordaram particularmente
a relacao do mesmo com o servigo civil do. De-
partamento. O primeiro estudo, conduzido dentro
do Departamento por um grupo do Servico do
Exterior, foi coroado com a aprovacio da Lei do
Servico do Exterior, de 1946, que é a atual carta
basica do sistema do ‘Servico. O segundo, condu-
zido pelo Grupo de Trabalho dos Negécios Exte-
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riores, da Comissao Hoover, levou a uma das mais
importantes recomendacoes desta ‘Gltima:

“O pessoal do 6rgao sede do Departamento de Estado,
em Washington, e o pessoal do Servico do Exterior, acima
de certos niveis, deverao estar fundidos, dentro de alguns
anos, num Unico servico de negécios exteriores...” (1)

Em dezembro de 1949 o Secretério de Esta-
do Acheson nomeou um Comité Consultivo de
Pessoal composto de trés membros, geralmente
conhecido como Comité Rowe (2), para estudar
os dois sistemas de pessoal e apresentar recomen-
dacoes sobre o assunto. Com o auxilio de um
pequeno grupo o Comité Rowe realizou um estudo
aprofundado de todos os aspectos do problema,
que incluiu entrevistas com um grande nGmero
de pessoas, do Departamento e estranhas a éste,
assim como uma extensa analise de atitudes de
funcionarios representativos de todos os gzrupos
do Departamento e do Servico do Exterior. O
seu relatério, apresentado em agosto de 1950,
propés o estabelecimento de um Gnico Servico dos
Negécios Exteriores, abrangendo tanto os funcio-
narios do Departamento como os do Servico do
Exterior. Tal como a Comissao Hoover, o Comité

Rowe projetou um servico de carreira muito mais

amplo, fundzmentalmente inspirado no modélo
do Servico do Exterior e, pelo menos inicialmen-
te, colocado fora do sistema do servico civil.

O Departamento de Estado-realizou o seu
préprio estudo, apds a entrega do relatério do Co-
mité, anunciando, em marco de 1951, a sua de-
cisdo e a linha de acao que seguiria. Se bem que
nao tenha rejeitado, como objetivo final a alcan-
car, a proposta de um servico unificado, concluiu

(1) Commission on Organization of the Executive
Branch of the Government, Foreign Affairs, fevereiro de
1949, p. 61.

(2) Este Comité foi constituido dos seguintes
membros: Presidente, James H. Rowe Jr., advogado,
atualmente exercendo atividade privada, ha pouco mem-
bro da Comissao Hoover, a exemplo do Secretirio Ache-
son; Robert Ramspeck, antigo lutador e critico constru-
tivo do sistema do servico civil dos Estados Unidos na
Camara dos Deputados, mais tarde nomeado Presidente
da Comissao do Servico Civil norte-americano; e o Hon.
William E. De Courcey, Embaixador no Haiti, um fun-
cionério do Servico do Exterior de longa experiéncia e da
mais alta reputacao. William F. Howell, que possui uma
longa e variada experiéncia de administracio de pessoal,
foi o diretor do grupo de técnicos que auxiliou o Comité.
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o Departamento que deveria caminhar pouco a
pouco nesta direcdo, por meio de medidas admi-
nistrativas e modificacoes moderzdas na estru-
tura legal. Propde sejam estimuladas as designa-
¢oes que promovam o intercAmbio entre os dois
grupos, bem assim um maior ntiimero de nomiea-
coes de pessoas experientes para o corpo de car-
reira do Servico do Exterior, e, ainda, a mclhoria
dos programas de pessoal de ambos os servicos.
O Departamento decidiu, assim, manter dois sis-
temas de pessozl, por tempo indeterminado.

O simples fato de terem aparecido quatro
estudos num periodo de cinco anos é um indicio

da importancia e preméncia do problema, bem

como da complexidade que apresenta (3). Os
quatro relatorios identificaram e focalizaram as
mesmas questoes basicas e, pelo menos trés, evi-
denciam um ‘certo grau de concordancia quanto
a objetivos e solucdes. E significativo o fato de os
dois relatérios estranhos ao Departamento terem
recomendado a solucdo mais radical de integra-
cdo e de nao ter chegado a mesma conclusdo ne-
nhum dos estudos conduzidos sob a responsabili-
dade do Departamento. O Secretario de KEstado
estéve dos dois lados (4). Antes de examinar
mais cuidadosamente os pontos basicos do servico
de carreira no campo das relacoes exteriores, veja-
mos, em rapido bosquejo, o desenvolvimento dos
dois servicos. i

DESENVOLVIMENTO DO SERVICO DO EXTERIOR

Embora o atual sistema de carreira do Ser-
vico do Exterior seja de origem relativamente re.
cente, ainda reverencia, e até certo ponto obedece,
a praticas e tradicoes profundamente arraigadas
na histéria. A troca de representantes diplomati-
cos pelos dirigentes dos estados soberanos consa-
grou, através dos séculos, convencoes e costunies
internacionais que, em grau surpreendente, con-
dicionam a administracdo do pessoal. A prépria
idéia de que os diplomatas sdo emissarios do Exe-
cutivo, reconhecida na nossa Constituicao, e con-
solidada pela lei, contribui para tornar Gnica a
posicdo do Servico do Exterior e dos problemas
de organizacao e de “status” que dela decorrem.
A liberdade de acao de qualquer nacdo pode ser
limitada na medida em que os costumes e acor-
dos internacionais condicionam as credenciais,

(3) Além dos mencionados, o Bureau of the Budget
realizou um estudo em 1945, que nao foi publicado.

(4) O Secretario Acheson estéve naturalmente en-
volvido nos quatro estudos. Como Subsecretirio em
1946 éle apoiou a, Lei do Servico do Exterior. Contudo,
o seu papel, naquele tempo, foi aparentemente o de sus-
tentar a opinido do Departamento, tendo em vista o com-
promisso ja assumido pelo Secretario Byrnes. Ele nao
participou de forma decisiva na firmacao daquele ponto
de vista. Como Vice-Presidente da Comissao Hoover éle
apoiou a proposta de fusao pela mesma apresentada, em
relacdo a qual tera provavelmente desempenhado parte
ativa. Nomeou o Comité Rowe e sua carta a éste grupo
conferiu-lhe os mais amplos poderes para a realizacao do
estudo. Finalmente, anunciou a decisac do Departamento
em 1951,

titulos, prerrogativas etc. Mais importante ainda,
o fato de os membros do servico viverem em terra
estrangeira e associarem-se a diplomatas de outros
paises alimenta atitudes e convengoes de origem
internacional e nao doméstica. Déstes fatéres de-
riva forca consideravel para a solicitacao de um
tratamento distinto e reconhecimento especial da
carreira.

O padrao do atual servico de carreira sé foi
estabelecido, entretanto, com a aprovacao da Lei
Rogers, em 1924. A exemplo da legislagdac primi-
tiva do Servico Civil, a mencionada lei procurou
estabelecer o sistema do mérito e, particularmen-
te, eliminar a influéncia politica das nomeacoes
e promocoes. Elevando vencimentos e outras van-
tagens, procurou atrair candidatos de valor, antes
desencorajados por uma remuneracao tao baixa
que apenas os homens financeiramente indepen-
dentes podiam aceitar muitos dos postos. Com
mindcia consideravel ela estabeleceu a estrutura
de um corpo de funcionarios do Servico dc Exte-
rior, relativamente reduzido, altamente selecio-
nado e bem regulamentado.

A Lei Rogers féz a primeira de uma série de
fusdes e ampliacoes que, num quarto de século,
transformaram o servico diplomatico. Ela criou o
Servico do Exterior unindo os corpos diplomati-
co e consular, antes separados. Quinze anos de-
pois o Presidente Roosevelt transferiu para o Ser-
vico do Exterior os 6rgaos do Departamento de
Comércio e do Departamento da Agricultura se-
diados no estrangeiro (5). Esta medida acarretou
problemas de absorcao e de expansado funcional
que ainda hoje nao estao inteiramente soluciona-
dos; da mesma forma, trouxe complicactes dc
ordem organizacional, pela introducao de depen-
déncias da legitima administracao de outros 6rgaos
federais, no programa de trabalho do Departa-
mento de Estado. Medidas subseqiientes, dirigi-
das para o objetivo de uma representacao unifi-
cada do govérno dos Estados Unidos no exterior,
trouxeram para a esfera do Servico do Exterior
funcoes e, em alguns casos, pessoal de rmuitas
outras agéncias federais interessadas em assuntos
estrangeiros.

O aumento no volume de trabalho durante
o periodo da Segunda Guerra Mundial tornou ne-
cessaria a admissdo de centenas de novos funcio-
narios, inclusive um namero substancial de espe-
cialistas e técnicos. Muitos ingressaram como
membros do Servico Auxiliar do Exterior, uma
categoria, estabelecida em 1941, para o tempo
de guerra. No fim de 1945 éle possuia maior
numero de funcionarios do que o préprio Servico
do Exterior. Findo o conflito, o Departamento de
Estado e o Servico do Exterior absorveram alguns
dos programas e parte do pessoal de muitas agén-
cias de tempo de guerra, como a “OWI”, a “FEA”
e a “OSS”. O crescimento do Servico, no que
diz respeito ao seu quantitativo de pessoal, se bem

(5) Plano de Reorganizacao n.° II, 1939,
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tenha sido significativo, provavelmente foi ainda
menor do que o seu crescimento em escopo e espe-
cializacao.

O cerne do Servico, como fora estabelecido
em virtude da Lei Rogers, tinha de ser aumen-
tado ou de alguma forma ajustado para compor-
tar uma variedade grande de economistas, repre-
sentantes trabalhistas, técnicos em telecomunica-
coes, cinematografia, aviacao e finnngas e funcio-
narios de bem-estar social e administrativos. Fato
curioso é que cada uma das nossas missoes diplo-
maticas no exterior transformou-se agora em mi-
crocosmo de uma grande parte do nosso govérno
federal. Longe de ser um pequeno posto avan-
cado no estrangeiro, cada missdo provavelmente
retine agora um maior aglomerado de funcoes dis-
tintas do que qualquer outra unidade governa-
mental de tamanho comparavel. Embora o Ser-
vico do Exterior seja ainda pequeno, em relacao
ao servico federal no pais considerado como um
todo, o seu problema de pessoal ha muito ultrapas-
sou a fase em que cada funcionario conhecia todos
os outros e em que os processos informais mostra-
vam-se satisfatorios.

Para atender aos reclamos do crescimento
qualitativo e quantitativo, o Departamento de Es-
tado empreendeu a tarefa de modificar a consti-
tuicao legal do Servico do Exterior, de forma a
permitir a obsorcio de novos elementos e uma
maior flexibilidade para alteracGes futuras, mas,
por outro lado, sem causar dano ao principio de
carreira. A reparticao do Servico do Exterior, no
Departamento, realizou um estudo intensivo, nos
anos de 1945 e 1946, e elaborou um projeto de
lei que, apds uma série de negociacoes e acordos,
foi transformado na Lei do Servico do Exterior,
de 1946, que veio suceder a Lei Rogers (6). A
lei de 1946 trouxe flexibilidade, Drincipalments
pela elaboracao e extensao do sistema de catego-
ria, que permite o emprégo, fora do corpo central
de carreira, tanto de profissionais como de pessoal
administrativo. Conservou, por assim dizer intata,
a unidade e exclusividade do grupo de Funciona-
rios do Servico do Exterior (Foreign Service Offi-
cers, ou simplesmente FSO). Este grupo FSO
foi concebido como um corpo de funcionarios ge-
neralistas em assuntos ,estrangeiros. Além déle
foi prevista a admissao de pessoal técnico e admi-
nistrativo nos grupos de Funcionarios do Servico
de Reserva do Exterior (Foreign Service Reserve
Officers, ou FSR), pelo prazo de quatro anos, e de
Pessoal do Servico do Exterior (Foreign Service
Staff, ou FSS). Estgq Gltima categoria, ¢ FSS,
compreende o grosso do pessoal de escritério,
administrativo, técnico e profissional de menor ca-
tegoria do Servico. Embora o grupo FSO. tenha
crescido (cérca de 65% em cinco anos), o seu
crescimento apresenta indice menor do que o dos

’

(6) O Comité de Public Administration Cases pre-
parou, em 1949, o trabalho The Foreign Service Act of
1946, uma monografia interessante e minuciosa sobre a
passagem da citada lei.

outros grupos. O seu vulto é da ordem de 1.400
funcionarios, aproximadamente, enquanto o FSS
possui mais de 4.800 integrantes, dos quais cérca
de 1.600 sdo considerados funcionérios (officers) .
O grupo da Reserva nao totaliza 300 funcionarios,
a maior parte dos quais se emprega em trabalho
cultural e de informacées.

A Lei do Servico do Exterior de 1946 tam-
bém introduziu muitas disposicoes que refletem
idéias progressistas no campo da administracdo
do pessoal. Ela dispos sébre um sistema de clas-
sificacao para o grupo FSS e, com forca atenua-
da, para o FSO. Observando a sua letra e espi-
rito, o Departamento de Estado alcancou pro-
gresso notave! nos sistemas de selecdo, apuracio
de merecimento, promocao e transferéncia, assim
como na administracdo do periodo probatério. O
Instituto do Servico do Exterior, criado pela lei,
veio proporcionar um programa de treinamento
muito mais amplo, tanto para o pessoal do quadro
do Departamento como para o do Servico do Ex-
terior. Entretanto, sendo produto da transigéncia
e do desejo de conciliar dois pontos de vista fun-
damentalmente divergentes na administracio do
pessoal, a lei na sua execucdo nao satisfez intei-
ramente, quer aos seus defensores, quer aos opo-
nentes. Nao obstante os notaveis progressos que
trouxe, ja estava sendo criticada e reexaminada
mesmo antes da sua integral aplicacao.

DESENVOLVIMENTO DO SERVICO DEPARTAMENTAL

Excetuadas as autoridades superiores nomea-
das pelo Presidente, tais como o Secretario, o Sub-
secretario e os Secretarios-Assistentes, a politica
de emprégo do pessoal do Departamento de Es-
tado em Washington tem raizes na Lei do Servico
Civil de 1883 e legislacdo subseqiiente aplicavel
ao servico civil federal em geral. O recrutamento
e a selecao sao feitos pela Comissdao do Servico
Civil dos Estados Unidos ou de acérdo com os
regulamentos da mesma. Os padroes e os pro-
cessos aplicaveis as atividades de pessoal sdo, do
mesmo modo, de aplicacdo geral e sujeitos, em
grau variavel, ao controle central e revisdo da
Comissao do Servico Civil. As transferéncias de
funcionarios do servico civil de umas para outras
agéncias governamentais em Washington sdo tao
freqiientes que quase podem ser consideradas pro-
cessos normais de emprégo. O servidor civil do
Departamento de Estado pode, assim, considerar
como campo de sua carreira publica tédas as re-
particoes em ‘Washington que utilizam a sua espe-
cializacao profissional. Suas afinidades pessoais e
profissionais com colegas de outras agéncias fe-
derais costumam ser mais estreitas do que os lacos
que o ligam aos membros integrantes do Servigo
do Exterior, do seu préprio Departamento. Este
fenomeno néo é peculiar ao Departamento de Es-
tado, embora ai seja mais acentuado pelo fato de
existir um sistema de pessoal inteiramente dife-
rente para o Servico do Exterior e em face das
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grandes distancias entre a reparticao central e os
seus postos no estrangeiro.

No recente desenvolvimento operado no ser-
vico doméstico do Departamento de Estado trés
caracteristicas distintas e significativas devem ser
assinaladas. Em primeiro lugar, o crescimento fe-
nomenal da organizacdo nos ultimos doze anos,
comparavel ao do Servico do Exterior e exceden-
do mesmo ao déste. Devido a situacao de emer-
géncia dos Estados Unidos, no campo dos nego-
cios estrangeiros, o Departamento sofreu uma
expansdo de proporcoes que podem ser bem ava-
liadas quantitativamente ao se levar. em centa
fue o pessoal disponivel em 1938 totah'zava cérca
de 960 e em 1951 era de 8.600, aproximadamen-
te, o que significa um crescimento d:a quas'e.800
por cento. A maior parte da expansao verificou-

'se em areas funcionais em que anteriormente o

Departamento ndo possuia programa ou pouco
fazia'— campos econdmico, de infom.lagoes,' cul-
tural, de servico secreto e outros mul_txlaterals ou
das Nacoes Unidas. Este desenvolvxrflento pro-
cessou-se através do ingresso, em niveis a}tqs ou
intermediarios, de numeroso pessoal profissional;
técnico e administrativo, uma boa parte transfe-
rida de outras agéncias governamentaits. Ele trou-
xe um elevado grau de fluidez, mamfe§tad? por
rapidas mudancas de funcOes, reorganizacoes e
promocoes, a um Departamento que‘ant~er10rmen-
te se caracterizava por uma o0rganizacao essen-
cialmente estavel. O Departamento mais gntlgo
do govérno passou a possuir muito§ d(})s' atributos
dos modernos — numerosos func1on?rxos novos
e relativamente jovens em posicoes uzportantes,
uma grande variedade de “backgfc?unds e pontos
de vistas, definicdo de responsabilidades e proces-
sos em térmos relativamente latos (7).

Uma segunda caracteristica diz respeitp a
organizacdo interna do Departamento. AFt.xgmdo
ao exemplo de muitas outras grandes agencias ffe-
derais, o Departamento de Estado nunca havia
sido burocratizado. O seu tamanho pequeno e a
natureza de suas responsabilidades outrora em-
prestaram ao Departamento como um todo os atrf-
butos de um “bureau” federal: relativa auto-sufi-
ciéncia, coesdo, lealdade interna. E verdade que
uns poucos “impérios” funcionais interr{os, for.tes
e unidos, tém existido. Havia um conflito antigo
entre os grupos interessados nos problemas de um
determinado pais ou regidao e os que se esforca-
vam por tornar mais efetivas as diferentes espe-
cializacoes funcionais, particularmente as que re-
caem nos campos economico, de informag.oesﬂe
de servico secreto. Dai nasceu uma organizacao

(7) JaMmEs L. McCAmYy, ro seu livro recente, The
Administration of American Foreign Affairs (19?0), apre-
senta estatisticas interessantes sbbre a experiéncia, educa-
Cd0 e outras caracteristicas do pessoal profissional, tgnto
do Departamento de Estado como do Servi;o_do Exterior.
Os seus dados levam a confirmar a impressao de que Os
funcionarios departamentais apresentam uma grande va-
riedade de experiéncias anteriores, dentro e fora do servico
federal, e que muitos sdo relativamente jovens, novos no
Departamento.

bifrontal e competitiva, com um setor do Depar-
tamento estruturado geograficamente, na base de
regido ou pais, e outro na base de funcdo (8).
Historicamente, os grupos geograficos, as vézes
chamados grupos “politicos”, predominaram na
elaboragdo de importantes decisdes. A expansio
das especializacoes funcionais na ultima década
ameacou esse predominio. A reorganizacao de
1949, que na sua maior parte executou propostas
da Comissao Hoover, reconheceu como basico o
critério de subdivisao geografica, estabelecendo
quatro “bureaus” geograficos e um quinto para ne-
gocios das Nacdes Unidas, cada um com poderes
para; cuidar de todos os problemas funcionais na
respectiva area. O pessoal especializado nas va-
rias funcoes foi transferido para os “bureaus” e
reunido ao funcionalismo dos antigos setores geo-
graficos. Foram conservados alguns érgéos espe-
cializados menores, com o carater de unidades
“staff” coordenadoras.

A terceira caracteristica importante diz res-
peito a designacao do pessoal do Servico do Exte-
rior, particularmente do denominado grupo FSO,
para postos em Washington. Este sistema, que
data de ha muito, visa aproveitar a experiéncia
adquirida no estrangeiro pelos nossos representan-
tes, assim como reavivar néles o pensamento na-
cional a respeito das questdes exteriores. Pelo
fato de os membros désse grupo FSO serem desig-
nados de preferéncia para posicoes chaves nas
unidades geograficas e nas incumbidas da admi-
nistracao do Servico do Exterior, a sua presenca
contribuiu para acentuar a dicotomia entre sub-
divisdes geograficas e funcionais. A recente reor-
ganizacdo, colocando nas mesmas unidades pes-
soal do Servico do Exterior e do Servico Civil,
procurou lancar zis bases de uma maior coesdo
e unidade.

CARACTERISTICAS DO SISTEMA DE CARREIRA

O rapido crescimento e a transicio da poli-
tica exterior dos Estados Unidos agravaram as
dificuldades que sao mais ou menos inerentes &
operacao de dois sistemas de pessoal diferentes
numa s6 organizacao. Exerceram aquéles fatdres
uma pressao anormal sébre os dois sistemas, que
foi sentida mais agudamente pelo Servico do Ex-
terior, preparado para funcionar num clima de
estabilidade. Todos os recentes grupos de estudo
dirigiram sua atencdo principalmente para o Ser-
vico do Exterior, concentrando-se particularmente
no pequeno grupo chave dos chamados “officers”
do Servico. O restante do mesmo traria proble-
mas relativamente simples na fusdo com o Ser-
vico Departamental. Na realidade, a administra-
cao de pessoal do grupo FSS assemelha-se mais
ao sistema de servico civil do que ao do grupo

(8) Uma analise esclarecedora do problema estd
contida no trabalho de Arthur W. Macmahon, intitulado
“Function and Area in the Administration of Internatio-
nal Affairs”, publicado em New Horizons in Public Admi-
nistration, 1945,
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FSO. O quadro abaixo sumariza algumas diferen-
¢as importantes, nas praticas basicas de pessozl,

entre os sistemas do grupo FSO e do Servico
Civil (9).

“Officers” do Servico do Exterior

Recrutamento e selecao

-

O recrutamento é limitado, na maior parte,
aos niveis iniciais; o nimero de recrutamento esta
em funcao das necessidades futuras previsiveis. dos
niveis superiores; individuos possuidores de grande
potencial de desenvolvimento selecionados através
de rigoroso exame competitivo, por uma comissao
central .

- Designacoes e transferéncias

Sujeitas a controle central e com alguma pre-
ocupacao de desenvolvimento sisteméatico na carrei-
ra; as transferéncias de um para outro posto sao
freqiientes, mas do Departamento para outras agén-
cias federais relativamente raras.

Classificacao

A classificacao de cargos é orientadora, mas
nao <controladora, ftanto nas designacoes de posto
normais £omo nas promogoes.

" Promocoes

Predomina um sistema de promogoes de ambito
geral e carater competitivo de um grau para outro,
na base de comparacoes individuais, com a devida
atencao para a antiguidade de grau; anualmente sao
baixadas por uma comissdao determinacoes quanto as
cotas numeéricas para cada grau; os graus sao amplos
e em numero reduzido; as promogoes lentas, me-
deiando, entre duas promocoes, em -média, cinco
a seis anos.

Permanéncia

* A permanéncia no servico, da maior parte dos
componentes da carreira, é normal; um sistema
especial de aposentadoria e a fixacao de limites de
idade mais baixos incentiva.o afastamento do pes-
soal mais idoso; funcionarios que nao conseguem
promocao por um longo periodo de tempo sdo afas-
tados.

Boletins de merecimento

Tém muita importancia os boletins completos,
honestos e justos, como requisito de um sistema de
promocao competitiva.

Servico Civil (1C»

Recrutamento em todos os graus, de acordo
com as necessidades; nao sendo prontamente for-
necidos dados sobre as aportunidades de promogao,
o pessoal novo é selecionado, em grande parte, na
base da utilizacao que terd imediatamente; inicia-
tiva de recrutamento e nomeacao freqiientemente
tomada pelas autoridades dos o6rgaos de execucéo
de servicos; exame competitivo nos niveis iniciais;
qualificacoes para os postos profissionais superiores
determinadas mediante revisio de “background” e
experiéncia.

Mais freqiientemente provocadas e conseguidas =
pelo empregado e/ou seus superiores Nos§ Servicos;
o 6rgao central de pessoal revé e ratifica, intervin-
do e cuidando de casos especiais ou que constituam
problemas.

A classificacao de cargos é controladora tanto
nas designacoes de posto como nas promocoes.

Promocoes na base de reclassificacao de cargos
ou preenchimento de cargos vagos, em geral por
iniciativa do supervisor, sujeitas a revisao do 6rgao
de pessoal; na sua maior parte nao tém carater com-
petitivo nas classes profissionais.

Mais flexibilidade no ingresso e afastamento
do servigo; “turnover’” mais elevado.

Os boletins nao constituem fator importante
para efeito de colocacdo ou promocao.

A légica do servico de carreira fechada, na
qual repousam os processos de pessoal delineados
para o Servico do Exterior, pode ser expressada
mais ou menos da maneira seguinte: o ingresso
da-se . predominantemente no nivel inicial, em
idade jo'vem, a fim de serem recrutados os indivi-
duos possuidores de melhor qualificacdo antes de
serem éles desviados para outros ramos de traba-
lho e, ainda, para tornar possivel o seu treinamen-
to e desenvolvimento sistemético para os cargos
de ctpula do Servico. Como cada nomeacdo re-
presenta . um investimento e compromisso impor-
tante, na selecao observam-se os mais rigorosos
padroes e competicao. Para atrair e reter os me-
lhores ‘homens, a organizacao deve assegurar-lhes
carreira em que obtenham sucessivamente postos
que mais os ponham a prova, de maior responsa-
bilidade e, também, de maior compensacdo. Em
programas pequenos e estiveis o avanco normal
somente pode ser assegurado com a reserva das
vagas nos niveis intermediarios e superiores para
o pessoal de carreira.

As nomeacoes de elementos estranhos ao
servico de carreira para tais vagas chamadas no-
meacoes laterais, sao assim reduzidas ao minimo
ou inteiramente eliminadas. Da mesma forma,
empresta-se grande importancia, na administra-
cao do pessoal, ao sistema de promocoes, que deve
ser competitivo e equitativo. No Servico do Ex-
terior esta necessidade originou um processo anual
mais ou menos complexo para as promogoes de

(9) E, naturalmente, impossivel generalizar de

forma categoérica sébre o Servico Civil, devido a grande
variedade de processos usados em diferentes organizagoes

e para diferentes tipos de servidores. Os atributos apre- .

sentados no quadro parecem descrever razoavelmente os
processos aplicaveis ao pessoal profissional mais aproxi-
mado do grupo FSO. Programas de estagios e de desen-
volvimento para a chefia recentemente instituidos sao
variantes do padrao do Servico Civil que muito se apro-
ximam da idéia de carreira. ;

: (10) A maioria dos processos descritos no quadro
aplicam-se, igualmente, as operacoes do pessoal FSS. Mas
a classificagdo é menos controladora do que no Servigo
Civil e as promogoes no grupo FSS sao agora realizadas
em base ¢competitiva, em reunides (panels) periédicas,
mais ou menos segundo o sistema aplicavel ao grupo FSO.
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uma classe a outra, através de comissdes de sele-
cio ad-hoc. O péso maior é dado_aos registros €
graus de merecimento, os quais, conseqiien.terr}en-
te, foram desenvolvidos técnica e quantitativa-
mente de modo a fornecerem, sobre cada funcio-
nério, informacdes completas e suscetiveis de com-
paracoes.

Este tipo de servico propoe-se fornecer um
corpo de funcionarios de alto calibre intelectual e
moral, sistematicamente aprimorado e experimen-
tado, disponivel e qualificado para ocupar postos
em qualquer parte do mundo. Em troca da esta-
bilidade e prestigio que lhes da o Servigo, os seus
membros sdo profundamente dedicados ao dever,
merecedores de elevado grau de confianca e
observadores de altos padroes de conduta pro-
fissional. A formacdo e objetivos comuns déss~es
membros constituem a base da acentuada coesao
do grupo e sdo atributos que concorrem para a
solidariedade, lealdade e disciplina do mesmo.
Os “officers” do Servico do Exterior ressaltam a

necessidade do cumprimento das ordens recebi-.

das, sem qualquer hesitacdo, mesmo qgando elas
tragam privacoes, separacdo da familia, aborre-
cimento e até perigo pessoal.

Criticos do Servico do Exterior e de outr9s
servicos de carreira citam inconvenientes que sao
inerentes as suas proprias vantagens. Um tanto
semelhante a uma corporacao de oficio, o servico
empresta importancia aos objetivos do grupo, que
podem vir a competir com 0s objetivos do go-
vérno, para a realizagdo dos quais O grupo foi
constituido. No que toca ao preenchimento de
alguns cargos importantes, a exclusao de elemen-
tos estranhos que possam apresentar melhor qua-
lificacdo é fator limitativo da liberdade (%a' admi-
nistracio e que viola o principio do mérito. A
sua separacdo e independéncia de outros elemen-
tos, da prépria organizagdo e da soc1fedac}e ame-
ricana, pode erigir barreiras as comunicacoes com
Os mesmos e contribuir para a auséncia de um
sentimento verdadeiramente compreensu.ro, ~no
ambito politico, social e da prépria orgamzagao’.
A solidariedade de grupo tende a moldar os espl-
ritos dos respectivos membros numa s6 forma, sem
a influéncia moderadora de gente nova de pontos
de vistay novos.

O SISTEMA DE CARREIRA E AS NECESSIDADES
DE PROGRAMA

Uma medida a ser usada na avaliagdo dos
méritos de um sistema de pessoal é o grau em que
éle fornece a administracio pessoas bem equipa-
das para o trabalho a cargo da organizacao. Pri-
meiro: oferece éle uma boa cota de dirigentes e
chefes de alto nivel, qualificados tanto para a f~or-
mulacdo de politicas como para a sua ex?gugao?
Segundo: fornece homens com O necessario €o-
nhecimento especializado e experiéncia?

¢ . O Servico do Exterior estabelece como czb.je-
tivo a formacdo de uma pléiade de funcionarios

\

generalistas de alta categoria, capazes de exercer
funcoes diversas e a lideranca da politica exter-
na. O método utilizado para a formacao désses
lideres é através da experiéncia no proprio Ser-
vico — uma experiéncia variada, compreendendo
diferentes campos funcionais e sistematicamente
progressiva em grau de responsabilidade. A po-
breza dos programas educacionais dirigidos para
as especializacOoes em areas e conducentes a uma
perfeita compreensao de todos os aspectos dos
outros paises do globo tornou quase inevitavel a
auto-suficiéncia. Os conhecimentos que decor-
rem da convivéncia com povos estrangeiros, a
compreensao déstes e o trabalho com os gover-
nos de outros paises eram, até bem recentemente,
quase privativos do Servico do Exterior. Mas esta
espécie de equipamento e experiéncia nao basta a
um lider de um programa completo de politica
exterior, na época atual. Os tipos de informacoes
necessarios na diplomacia tradicional devem ser
completados por uma extensa e profunda com-
preensao de povos, culturas e economias. Além
disso, a politica exterior constitui hoje o interésse
e a questao politica niimero um dos Estados Uni-
dos; a-sua formulacao requer uma perscrutacao
sempre renovada das condicoes e do pensamento
americano. Os elementos do grupo FSO, que
passam a maior parte da sua vida funcional no
estrangeiro, estdo numa posicao particularmente
ingrata para manter contato com o cenario ame-
ricano.

O sistema de carreira nao tem podido forne-
cer todos os especialistas funcionais atualmente
necessarios nos negocios estrangeiros. O Servico
tem procurado atender a essas necessidades atra-
vés do “sistema de categoria” e de um limitado
nimero de ingressos laterais. Algumas reparti-
coes do Departamento de Estado, assim como de
outros Departamentos, que dependem do Servico
do Exterior no que diz respeito aos seus progra-
mas de além mar, tém-se queixado da caréncia
de especizlistas capazes no Servico, do insucesso
déste no recrutamento de pessoas mais qualifica-
das do ponto de vista funcional, e, ainda, de su-
postas discriminacoes, em favor dos funcionarios
generalistas, nas designacoes e promocoes. Estes
criticos acham que a experiéncia especializada em
campos como os de informacoes, economia, agri-
cultura ou trabalho, numa escala progressivamen-
te ampliada, pode, da mesma maneira, preparar
homens para lideranca na politica externa.

Agora o reverso da medalha. O Servico De-
partamental tem sido razoavelmente bem sucedi-
do na constituicdo do seu préprio quadro técnico
e profissional. Mas, de um modo geral, reconhe-
ce-se que uma parte substancial déste peca pela
falta de conhecimento direto dos paises que cons-
tituem o seu interésse. De fato, os funcicnarios
departamentais ha muito dependem dos do grupo
FSO estacionados em Washington para informa-
coes e orientacdo, dada a experiéncia adquirida
pelos ultimos no estrangeiro.
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Nao parece, pois, que se deve fazer a escolha
de um ou de outro grupo, mas de ambos. O pes-
soal do Servico do Exterior necessita de uma
maior permanéncia no seu pais e de maior espe-
-cializacdo e estudo no que se refere a area e fun-
cdo. O pessoal departamental necessita de expe-
riéncia no estrangeiro e de conhecimentos além
de suas especializacoes funcionais.

O Departamento de Estado tentou minorar
essas dificuldades por varias maneiras. Um pro-
gramal ampliado, a cargo do Instituto do Servico
do Exterior, tem procurado desenvolver ' treina-
mento em areas e patrocinar estudos especializa-
dos para alguns funcionarios FSO. Em decor-
réncia da Lei do Servico do Exterior de 1946 tém
sido feitas, com maior frequiéncia, designacoes :e
membros do FSO para os Estados Unidos e toma-
das medidas no sentido de trazer ao seu pais,
em gbzo de férias, todo o pessoal do Servico. Par-
te do pessoal departamental foi designado para
funcées no estrangeiro, nas varias -categorias do
Servico. Mais recentemente tem havido inter-
cambio de designacoes por curto prazo, através
das quais os funcionarios de Washington podem
adquirir experiéncias no exterior e os do FSO
podem servir nos Estados Unidos. Muitos désses

programas sdo relativamente recentes e foram, até

agora, executados numa escala limitada.

Outra medida de julgamento da eficiéncia de
um sistema de pessoal é dada pela sua flexibili-
dade frente as necessidades de programa. Ai esta
uma dificuldade critica do sistema de carreira rigo-
rosamente fechada. Se o Servico s6 permite in-
gresso no nivel inicial, pode ajustar o seu tamanho
apenas pela abertura ou fechamento da comporta
no canal dos recrutas. Estes nao estarao perfei-
tamente qualificados para assumir responsabilida-
des integrais, como funcionirios ou chefes, em
menos de dez a vinte anos. A atual politica de
recrutamento depende, entdo, da previsio que
possa ser feita das necessidades de pessoal do Ser-
vico, para 1960 ou 1970: Esta previsdo deve ser
feita ndo apenas em térmos de ntimero total ne-
cessario, se nao também em térmos de especia-
lizagGes funcionais e de areas. Se o Servico neces-
sita de uma expansdo sabita e nao prevista, tem
duas alternativas: permitir ingressos laterais em
niveis intermediarios e superiores, ou lancar mao
de outras categorias de pessoal para o desempe-
nho de trabalho profissional, sem o “status” ine-
rente a carreira. O Servico do Exterior usou as
duas técnicas, que, entretanto, tém motivado per-
manente discussao.

Os ingressos laterais no grupo FSO foram
autorizados e levados a efeito em nimero conside-
ravel depois da guerra. O denominado Foreign
Service Manpower Act, de 1946, autorizou cérca
de 250 dessas nomeacoes, sujeitas a processos de
exames, e a propria Lei do Servico do Exterior
dispoe sobre certos tipos de transferéncias para
o Servico, em carater permanente. Relativamente
poucas nomeacoes déste tltimo tipo foram feitas.
O grupo FSO tem oposto resisténcia aos ingressos

laterais em grande escala, sob varias alegacgoes:
que as pessoas sem uma larga experiéncia no Ser-
vico nao estao qualificadas para as nomeacoes
nos niveis superiores; que muitos dos candidatos
estdo interessados nos beneficios e no prestigio
do Servico, mas nao se devotardao verdadeiramen-
te a éle, nem mesmo néle permanecerao, se con-
frontados com designacoes nao desejaveis; que
tais nomeacoes sdao injustas para com os funcio-
narios jovens, que trabalham arduamente para
progredir; e que causam dano ao moral de todo
o Servico. Os ingressos laterais, se levados a
efeito em grande escala e como procedimento nor-
mal, constituiriam uma ameaca, ou pelo menos
uma diluicao, do conceito central do sistema de
carreira.

-~ O SISTEMA DE CATEGORIA E O PROBLEMA
DO “sTATUS”

A outra saida para a pressaq exercida pelas
mutaveis necessidades de programa — o uso de
diferentes categorias de pessoal — acarreta impor-
tantes problemas que lhe sdo inerentes. Primeiro,
deve-se notar que, mesmo sem levar em conta as
mudancas de programa, o uso de categorias é uma
decorréncia quase inevitavel de qualquer sistema
de carreira fechada. O recrutamento, mesmo no
nivel inferior do grupo de carreira, é limitado a
um ndmero que, com uma razoavel margem para
a compensacao de érro de previsao, sera imais
tarde requerido para as posicoes de nivel supe-
rior. No conjunto de postos de trabalho, que
normalmente assume a forma de piramide em
qualquer reparticdo, aquele grupo raramente, ou
mesmo nunca, seria bastante numeroso para de-
sempenhar todas as tarefas nos niveis inferior e

‘intermediarios. Conseqiientemente, os contingen-

tes de pessoal devem ser acrescidos de outros ser-
vidores, foraj do sistema de carreira e nao compe-
tindo as promocoes pelos mesmos canais. Dai a
necessidade de distinguir praticas de pessoal pro-
prias déste tltimo grupo, mesmo considerando-se
o fato de alguns dos seus componentes desempe-
nharem fungoes semelhantes as de muitos funcio-
narios da carreira. O Servico do Exterior ha muito
depende dos seus empregados de escritério
(clerks) para a execucao de trabalho préprio
desta categoria e de tarefas administrativas, assim
como de funcionarios (officers) nao pertencentes
a carriére para uma grande parte do trabalho pro-
fissional, especialmente nas atividades consulares.
Desde 1946 o Servico do Exterior encerra tais
elementos, bem como um ntUmero consideravel
de novos especialistas em outros campos. Este
pessoal é selecionado e empregado numa base
fluida, geralmente sem exame normal, e destina-
do a cargos classificados segundo um critério que

. se assemelha ao do servico civil normal. A éle se

aplica uma escala de vencimentos prépria, bem
como o Sistema de Aposentadoria do Servigo
Civil. Embora o vencimento teto dos cargos FSS
tenha sido elevado para US$10.000 em 1946, as
possibilidades de progresso, para a maior parte

i
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do pessoal, sdo limitadas. Os funcionarios do grupo
FSO ainda conservam a maioria das pOSICO€S
superiores.

As distincbes de categorias constituiram a
base de uma bem nitida diferenciacdo social de
grupos, embora variavel, na sua intensidadf:, de
um para outro. No posto de tamanho 1’)a‘dra0 c_lo
Servico do Exterior os niveis de prestigio estao
mais ou menos de acdordo com as categorias do
pessoal. A escada, a partir de cima, apres.ent? os
seguintes degraus: O embaixador, os funcionarios
do grupo FSO, os do grupo da Reserva, os do
FSS, os empregados do FSS e os ?mpregados 19-
cais, que nao possuem a cidadania norte-ameri-
cana.

Os problemas mais importantes tém-se origi-
nado das manifestagoes do “status” do grupo F?O
e sua superioridade frente ao FSS. As distmgoes
entre os dois grupos em muitos postos sao gran-
des e ostensivas, deliberadamente engendradas e
em parte consubstanciadas na lei. Sao um produto

dos seguintes fatores, ou encontram-se néles mani-
festadas:

I. Diferentes tipos e niveis de ocupacao,
refletindo o reconhecimento de um mais alt.o grau
de profissionalizacao, “pbackground” educacional e
treinamento, remuneracao etc.

II. Diferentes niveis de autoridade e res-
ponsabilidade na organizacao.

III. Diferentes condicoes de emprégo e tr:a-
tamento do pessoal, inclusive distincoes quanto 'a
beneficios e obrigacdes. Note-se que nem sempre
isto se reflete em favor do grupo de mais alto
“status”. As obrigacoes do grupo FSQ, por exem-
plo, sdo consideradas de mais alto nivel do que
as do grupo FSS e algumas das vantagens, tais
como diferenciais de salarios em postos _consxdera-
dos “duros”, sao claramente mais vantajosas para
o grupo FSS.

IV. Distincoes e privilégios (.:onferi'dos aos
membros do grupo, muitos dos quais .d?rlvaml’de
convencoes internacionais € d.a”t.radlgao.. ~A e(;z
das regalias normais — mobiliario, posi¢ao
mesa de trabalho, facilidades para estacionamen-
to de carro e para refeicoes — O grupo F~SO é dl::
tinguido por titulos e comissoes, inclusao € .prl :
cedéncia nas listas diplomaticas, passapf)rtes diplo
maticos, imunidades, chapas de licenciamento de
automéveis e outras regalias.

V. Diferenciacao clara de grupos sociais,
tanto no ambiente de trabalho como em rtta-ux}l:es
de carater formal e informal, fora da reparticao.

As diferencas de “status” sdo comuns, se ’na?
s z

universais, nas grandes organizagoes. E provta’vo
que sejam nao so6 Uteis como necessarias, a e1

ponto em que representem decorrencia razoav;ilf

i a ica nsabili-

bem. aceita da ocupacao, posicao € res;it)m b

dade. Inversamente, quando a base upgiane.

para a diferenciacao de “status” € dlscxz1 1vsérias

obscura, esta se transforma numa fonte de

dificuldades na organizacao. A preservacao da
diferenciacao pode tornar-se um objetivo desme-
didamente importante para os membros do grupo
mais elevado. O grupo menos elevado pode guar-
dar ressentimento e mesmo antagonismo em razao
daquilo que considera subordinacao injusta. As
barreiras entre os grupos, preco normal das dis-
tincoes de “status”, podem crescer de tal forma
que venham. dificultar ou mesmo bloquear as co-

municacoes e o trabalho de equipe na organiza-
cao.

O fundamento funcional, sobre o qual se
apoia o sistema de categoria no Servico do Exte-
rior, ja nao é claro. O uso crescente de pessoal dos
grupos FSS, FSR e do Servico Civil em quase
todos os aspectos e niveis do nosso programa no
exterior tem enfraquecido a justificativa tradicio-
nal de muitos dos atributos de “status” do grupo
FSO. Especialistas altamente qualificados, naque-
les trés primeiros grupos, sao agora freqiiente-
mente designados para realizarem trabalho de
alta significacao diplomatica no plano internacio-
nal. Sera apropriado ou sensato, por parte da
administracao, prejudica-los com a atribuicao de
uma marca que nao seja a de funcionario de pri-
meira classe? Membros do FSO, de nivel inicial .
ou intermediario, muitas vézes trabalham com
pessoas de outras categorias, que lhes sdo supe-
riores em qualificacoes, experiéncia e as vézes
mesmo em antiguidade. Funcionarios do grupo
FSO, recém-chegados, ha pouco saidos das univer-
sidades, sao aprendizes, nao diplomatas. E dis-
cutivel a vantagem de colocar-lhes sobre a cabeca
um chapéu alto e conferir-lhes ares de “status”
diplomatico, numa idade ainda impressionavel.

Trés formas de atacar os entrelacados proble-
mas de categoria e “status” se apresentam. A pri-
meira, mais radical, consistiria em colocar o Ser-
vico inteiro, ou mesmo todo o Departamento,
numa Unica categoria e permitir que os atributos
de “status” derivassem do grau de hierarquia e
responsabilidade. Isto modificaria fundamental-
mente, ou mesmo aboliria, o conceito de carreira
fechada. E digno de nota o fato de nenhum dos
quatro grupos de estudos haver recomendado me-
dida tao extrema.

A segunda forma consistiria em alterar a
constituicao das categorias, de forma que refletis-
sem claramente ocupacoes e niveis de responsabi-

lidade distinguiveis. Exemplificando, a Comissao

Rowe propds a ampliacao da carriére para a in-
clus@o de todos os cargos profissionais e de chefia,
constituindo-se um grupo separado de empregados
de escritorio e técnicos e substituindo-se o grupo
de Reserva por um sistema de nomeagoes tempo-
rarias no FSO. O recente pronunciamento do De-
partamento denota a sua esperanca de que o mes-
mo objetivo poderia ser alcancado através de uma
mais clara politica no que respeita ao papel e
utilizacao das categorias existentes, tais como
foram definidas pela Lei do Servico do Exterior.
Em ambas as propostas seria necessaria uma
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grande ampliacdo do corpo de funcionarios, atra-
'vés de ingressos laterais.

A terceira forma reduziria os atributos de
“status” e baixaria as barreiras entre categorias.

Ai poderia estar incluida a eliminacao de alguns.

simbolos de “status”, a uniformizacao de condi-
coes de emprégo, a permissao de “promocoes’” da
categoria mais baixa para a mais alta e o incen-
tivo ao intercambio social entre as categorias.
Neste sentido, o Departamento concorda com a
Comissao Rowe quanto a necessidade de um plano
de pagamento uniforme e disposicoes comuns
sobre aposentadoria e licencas para todas as cate-
gorias do Servico do Exterior. A sua liberal poli-
‘tica de ingressos laterais facilitaria as transferén-
cias de uma categoria para outra. Mas tais mu-
dancas nao afetariam grandemente as relacoes
Servico do Exterior — Departamento.

ADMINISTRAQKO DE PESSOAL DUPLA VERSUS UNICA

Uma boa parte da argumentacdo a favor da
integracao dos servicos do Departamento e do
Exterior pde em relévo os problemas de adminis-
tracao decorrentes do funcionamento, lado a lado,
de dois sistemas de pessoal completamente dife-
rentes, para a realizacdo de objetivos comuns.

Esta condicdo, sem davida, tornou mais dificil um

plano coordenado das funcGes de pessoal. Aliada
a4 mesma a alegacdo de ter o Servico do Exterior
operada o seu sistema de pessoal num regime de
semi-autonomia, firmou-se a crenca de que todo

o sistema passou a repercutir com menor intensi--

dade o espirito da direcao superior. Em 1949 o
Departamento realizou. uma melhoria estrutural
utilizando dois recursos: em primeiro lugar, pela
descentralizacao, aos “bureaus” de servicos, de res-
ponsabilidade substancial na administracdo de
pessoal de todo o funcionalismo relacionado com
as suas areas geograficas; em segundo lugar, pelo
grupamento das divisoes centrais de pessoal sob

‘um Diretor de Pessoal.

Estas providéncias contribuiram, sem divida,
para melhorar a coordenacdo das atividades de
pessoal. Nao obstante, a dicotomia basica dos sis-
temas forca, por assim dizer, uma organizacao
dicotomica para a administracdo do pessoal. As
opereicoes, os processos e os padroes das duas di-
visoes centrais de pessoal sdo diferentes, assim

como sdo distintas as relacdes com agéncias exter-

nas. O grupo Departamental, a exemplo de qual-
quer orgao de pessoal de reparticdo, trabalha es-
treitamente ligado a Comissdo do Servico Civil.
O grupo do Servico do Exterior lida com repre-
sentantes de outros departamentos e agéncias que
utilizam o citado Servico. O seu canal principal
é o Board of Foreign Service e uma quantidade
de comissGes e subcomissoes sob a sua jurisdicao,
a maioria das quais inclui representantes do De-
partamento de Estado e de outros departamentos.
A separacao se estende até ao proprio Congresso,
onde, em ambas as casas, comités diferentes tra-

.

tam respectivamente de questoes de pessoal do
Servico do Exterior e do Servico Civil.

O desarranjo que os sistemas separados in-
troduzem na administracdo do pessoal é especial-
mente danoso em relacao a certos aspectos que
exercem influéncia importante sobre a témpera
e o moral do servidor. Assim, existem trés 6rgaos
de recrutamento completamente distintos, usando
processos e padroes diferentes. As transferéncias
de um para outro servico (doméstico e exterior)
e o intercambio de designacées sao de processa-
mento dificil, tendo em vista os diferentes regu-
lamentos sobre promocgoes, salarios e classificacéo.
Pode-se fazer bastante, e na verdade tem-se con-
seguido, no sentido da coordenacdo désses pro-
cessos ‘dentro da estrutura administrativa exis-
tente.- Mas a integracao estrutural, sem integra-
cao de sistema, provavelmente melhor serviria
para criar problemas do que para soluciona-los.

A alternativa, ou seja, a integracao de ambes
os sistemas e respectiva organizacdo, nao é isenta
de obstaculos organizacionais, institucionais e
pragmaticos. Um método consistiria na incorpo-
racdao de todo o Servico do Exterior ao Servigo
Civil. Isto provavelmente resultaria no desapare-
cimento ou modificacdo bésica do sistema de car-
reira fechada e certamente forcaria a revisao de
processos como os de selecdo, promogao, apuracan
de merecimento e outros de que justamente se
orgulha o Servico do Exterior. Por outro lado,
a Comissao do Servico Civil defrontar-se-ia com
um tipo de administracao de pessoal para o qual
dispde de pouca experiéncia e para o qual sdo
inadequados muitos dos seus regulamentos e pro-
cessos. Quanto a exeqiibilidade de uma proposte
déste tipo, é provavel que o Servico do Exterior
conseguisse arregimentar suficiente apoio na
Administracao e no Congresso para derrota-la.

A Gnica forma restante de integracdo seria
retirar da jurisdicdo do Servico Civil os servidores
do Departamento de Estado, para constituirem
éles um novo corpo, com legislacdo prépria, sob
a direcao administrativa do Secretario de Estado.
Mas néo consideraria o Servico Civil tal solucao
como o inicio de um movimento geral separa-
tista? Outras agéncias poderiam apresentar argu-
mentos comparaveis em favor da autonomia. O
que se dizer de outras agéncias que tém proéra—
mas e pessoal no estrangeiro e, ainda, daquelas

-cujas reparticoes no proprio pais tém marcada

interferéncia nos negodcios exteriores? O aludido
corpo bem poderia ser encarado pelos empregados
de outras agéncias como um servico de carreira
novo e ampliado, aquinhoado com privilégios e
autonomia. A integracio num novo Servico levan-
taria uma quantidade de problemas técnicos e de
ordem processual, tais como o “status” de Servico
Civil dos atuais servidores do Departamento de
Estado, os requisitos para o ingresso, os processos
do novo Servico, e, ainda, a questdo da transfe-
réncia de pessoal entre o citado departamento e os
demais. :
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Uma consideracdo a mais, talvez de impor-
tancia predominante na época presente, Para o
Departamento de Estado, é o efeito potencialmen-
te solapador que uma tao radical mud:im.ga Pode—
ria trazer, num periodo crucial dos negocios inter-
nacionais. Tem-se receado que a integracao dani-
fique o moral do grupo FSO, ou do Departamt?n—
tal, ou, ainda, de ambos. O Secretario, ao anunciar
a decisio do Departamento, deixou trans?arecer
ste sentimento, ao afirmar ser ES 1 essencxa} que
os funcionarios do Departamento nao .se' smt.am
prejudicados, pela falta de uma verdadelrr'a actﬂta-
cao das condicoes de emprégo num Servico .mt~e-
grado”. O inquérito de atitudes que a Comissao
Rowe levou a efeito no ano passado, por gu'fr.o
lado, apurou uma aceitacao surpreendente da‘ idéia
de integracdo em todos os grupos € categorias de
pessoal. Quanto a ser desejavel “. .. dc3 ?onto de
vista da eficiente organizagao dos negocios exte-
riores dos Estados Unidos”, 73% respor.x’iera’fn
“muito desejavel” ou “mais ou menos deseJayel ;
Houve maioria substancial em cada categc\)na de
pessoal considerada isoladamente. Quanto a ql'leS-
tdo do servico Gnico “... do seu ponto de vista
pessoal e da sua propria carreira...”, 60% res-
ponderam “muito a favor” ou “mais ou menos a
favor”. Apenas o grupo FSO nao apresentou uma
maioria favoravel. A sua votacao de1'1 42% a
favor, 449 contra e 14% de neutros ou mdec?sos,.
Maiorias significativas de empregados e funciona-
rios do Servico Civil foram a favor de ambas as

.perguntas.

E visivel que o Departamento - de Estado,
preferindo trabalhar gradativamente para Cf ap.er-
feicoamento dentro da presente estrutura institu-
cional, escolheu o caminho mais facil, pelo menos
para o momento. Alguns achardo que éle deixou
escapar a oportunidade para desem{olver um
novo sistema de pessoal, a meio caminho entre
o Servico Civil e o Servico do Exterior, melhor
adaptacdo as suas necessidades do que qualquer
dos dois mencionados. O programa atenuado que
anunciou pode levar ao mesmo fim, mas para con-
seguir isso deveré solucionar ou afastar alguns dos
problemas apontados.

CONCLUSAO

A exposigao de sistemas contrastantes contri-
bui para realcar as diferencas e obscurecer as se-
melhangas. O Servico do Exterior provavelmente
nunca foi um “puro” sistema de carreira fechada,
no sentido em que a expressao foi usada nest'e
artigo, e muito poucos dos seus defensores ,m'als
ardentes advogariam um sistema daquela especie.

Por outro lado, muitos setores do Servico Civil

caminharam no sentido da defesa de certos gru-
pos, protegendo-os da competicdo externa e pre-
parando-os para postos mais importantes numa
base mais ou menos privilegiada. Isto tem acon-
tecido, com freqiiéncia, dentro de “bureaus” alta-
mente profissionalizados, e mesmo entre “bu-
reaus”’, nos campos de certas profissdes. E prova-
vel que a estabilidade e permanéncia da agéncia
contribua para isso, e que para tanto haja uma
demanda especial nos campos em que O gOverno
seja o Unico ou principal empregador de certos
tipos de especialistas. As modernas tendéncias do
servico civil, no sentido do recrutamento de futu-
ros dirigentes numa idade jovem, de programas
de estagios e de treinamento especial, assim como
de desenvolvimento para a chefia com recurso a
medidas de defesa de grupos e a uma politica
planejada de colocagiao, muito se assemelham a
tracos da filosofia do servico de carreira.

As vantagens, a necessidade mesmo, de tais
programas sao claras e reais. Mas é também ver-
dade que a administracdo de pessoal “positiva”,
se levada ao extremo, pode apresentar como co-
rolario resultados negativos. A idéia de carreira
sempre foi identificada trazendo no seu bdjo opoﬁ-
tunidade de progresso, de desenvolvimento, de
satisfacdo no trabalho. A garantia de tal oportu-
nidade a um grupo selecionado e adestrado pode,
na verdade, significar a recusa ou restricio da
mesma aos individuos que estao fora do grupo.
A existéncia de um alto grau de solidariedade e
elevado moral dentro de um grupo pode, no mes-
mo grau, ser danosa para outros individuos que
nao pertencam ao grupo. A propria estruturacao
dos grupos na base de “de onde vém” (diferenca
de recrutamento) e “para aonde vao” (a sua mar-
cacao para os cargos de direcdo), em vez de fun-
damentada nas suas responsabilidades de traba-
lho, constitui uma ameaca a unidade da organiza-

¢ao e ao trabalho em equipe.

Indiscutivelmente a solucdo estd num ponto
a meio caminho entre o servico de carreira exclu-
sivo € O processo mais ou menos anarquico de de-
finir postos, examinar os individuos que deverao
preenché-los e nomea-los, rezando para que os
candidatos verdadeiramente qualificados para os
cargos superiores de dificil preenchimento surjam
de alguma parte. O objetivo dominante da admi-
nistracao de pessoal — atender as necessidades do
programa de uma agéncia, agora e no futuro —
deve condicionar o sistema a ser usado. A me-
dida que os objetivos da organizacao fossem sendo
unificados e ‘tornados indivisiveis, apareceria, ipso
facto, terreno propicio a unificacao da administra-
cao do pessoal.



