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ANALISE DO TRABALHO

MATERIA-PRIMA com que lidam os técni-

cos de pessoal é o cargo e o individuo. Esses
técnicos pouco sabem, porém, a respeito da natu-
reza e das caracteristicas de ambos os elementos.
No6s sempre esperamos que um bombeiro, por
exemplo, seja pessoa familiarizada com o proble-
ma dos encanamentos e instalacoes sanitarias. Su-
pomos, invariavelmente, também, que o peixeiro
seja competente para discutir os relativos méritos
e virtudes das variedades de bacalhau existentes.
Quando se trata, porém, de nosso campo de conhe-
cimentos, dedicamos nossas energias a procura de
formulas, de pedras de toque que resolvam os pro-
blemas das correlagoes entre o homem e o cargo,
sem nos aprofundar, todavia, em suas origens.

HA4 uma justificativa para nossa dubiedade.
O conhecimento da pessoa humana e a maneira
de trata-la, quase ndo conseguiu avancar um 6
passo além do método do antepassado espiritual
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do moderno técnico de pessoal, isto é, o feitor de

escravos. Participamos com toéda a humanidade

do énus — caso exista' semelhante onus — repre-
sentado pela falta de conhecimento profundo dos
motivos fundamentais do comportamento huma-
no. Mas ninguém pode negar que, pelo menos,
realizamos, na identificacao dos habitos profissio-
neis do individuo, progresso igual ao realizado
pelos estadistas no amplo setor das relacoes huma-
nas internacionais. Por outro lado, nada de razoa-
vel se pode argiiir contra nés com base no fato de
que sabemos menos a respeito da pessoa humana
do que o peixeiro sabe a respeito do peixe. Pode-
mos, no final das contas, criar uma ciéncia esta-
vel e sensata da personalidade caso s6 tenhamos
de tratar o individuo enquento esta vivo.

Ha pouca justificativa, porém, para nossa,

falta de informacao a respeito do cargo. E verda-
de que o-volume de dados pode ser consideravel,
podendo, também, haver um ponto de rendimento
decrescente. além do qual o valor da informacao
minuciosa nao é igual ao respectivo custo em tem-
po, dinheiro e esféorco. Nao sou um dos que sus-
tentam que s6 um engenheiro estd em condicoes
para desempenhar certas funcoes da admi‘nistragéo
de pessoal, quando ésse pessoal ocupa cargos téc-
nicos no setor da engenharia. Estou, porém, con-
vencido de que os planos da administracdo de
pessoal no servico puablico nao se baseiam num
minimo sequer de dados sébre as profissoes, dados
ésses que sdo indispensaveis ao cumprimento da
missao dos dirigentes de pessoal.

Elo que falta' na Administracao de Pessoal do
Govérno Norte-Americano

ROBERT C. MULLEN

~

Gastamos muito tempo investigando o cargo
para resolver problemas especificos e tempora-
rios. Uma parte désse tempo, devotado a pesquisa
e ao registro de dados relativos a natureza do cargo
e a suas conclusoes, dara, fatalmente, dividendos
muito maiores e por periodos muito mais longos.

NECESSIDADE DE DADOS SOBRE O CARGO NA ADMI-
NISTRACAO DE PESSOAL

Opinides a respeito da Administracido de Pessoal

Tanto em nossa esfera de atividades como em
qualquer outra, a opinido mais importante é a da
clientela, isto é, do individuo a que servimos. E,

porém, de pouca importincia ser ou nao essa

- opinido justa ou logica! Por mais distante que este-

ja da verdade em suas pressuposicoes, a atitude
que assume sempre serve para medir com segu-
ranca o sucesso ou o fracasso total de nossa missao!
Esse vasto e mal definido complexo de sentimen-
tos e atitudes conhecido por “moral” é o tnico
indicio verdadeiro de nossas realizacoes. As me-
lhores técnicas, os métodos mais cientificos e a
maior eficiéncia sao simples doses de espinafre,
salvo se repercutirem realmente na atitude dos
empregados.

O que representam, finalmente, algumas des-
sas atitudes e opinides quando dizem respeito aos
processos e técnicas da administracao de pessoal?
Alguém ainda nos podera prestar um grande ser-
vico obtendo, a maneira de Gallup, uma verda-
deira amostra do que pensa o publico da adminis-
tracao de pessoal. S6 posso registrar a ésse ‘res-
peito algumas das opinides mais comuns por mim
sondadas, tanto no servico publico como nas enti-
dades privadas.

A — “E’ uma conspiracao de chicaneiros do papelério
que se protegem contra os leigos por meio de um sistema
de giria pseudoprofissional e de palavras com duplo sen-
tido”’.

B — “E, estritamente, uma atividade burocritica e
de simples fichario, cujas duas funcdes principais sdo a de
me entregar o cheque de pagamento e registrar minhas
licencas por motivo de doenca.”

C — “E uma organizacio desprovida de sentimento,
criada para fazer as coisas que meu chefe teria vergonha
de fazer pessoalmente.”’

D — “E um grupo de pessoas bem intencionadas com
uma importante tarefa a realizar, mas nunca realizam nada
porque:

*1) nao conhecem os problemas praticos que de-
vemos enfrentar, ou
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2) estdao completamente amarradas por um labi-
rinto de regulamentos e formalismo.’’

E — “Os técnicos de pessoal sao boas pessoas a seu
proprio modo! Sao manhosos mas conhecem todos os de-
talhes e podem atender-nos desde que saibamos como se
deve chegar a éles. Estao, de certo, mais inclinados para
os lados da maluquice; mas é preciso estar mesmo o indi-
viduo um tanto doido para meter-se com essa espécie de
trabalho”’.

F — “Administracio de Pessoal ? Que é isso 2"’

Qual é, afinal, nossa propria opinidao a res-
peito da administracao de pessoal? Nossa principal
dificuldade esta no fato de nao térmos nenhuma
atitude no caso. Temos opiniao definida sobre
classificacao, ajustamento ao trabalho ou sobre
outro setor qualquer do campo de atividade em
que nos empenhamos; mas raramente levamos em
conta o fato de que cumprimos, apenas, uma pe-
quena parte de nossas atribuicées. Grande parte
de nossas dificuldades resultam dessa falta de
visdao. A departamentalizacdo das funcoes de pes-
soal, como acontece no servico publico, é de van-
tagem pratica mas reduz a possibilidade de um
esférco conjugado na missdao de resolver o pro-
blema da necessaria correlacdo entre o individuo
e o cargo. Recolhemo-nos a nossas celas e deso-
vamos maravilhosos programas, visando a alcan-
car nossas metas de classificacao, treinamento e
ajustamento a func@o. Ficamos surpresos, porém,
quando o pessoal que deve executar ésses progra-
mas faz objecdes relativas a parcela, embora mi-
nima, de tempo e esforco que déles requerem ésses
mesmos programas. Talvez nao nos mostrassemos
tdo surpreendidos se, empregando nossa pequena
parcela de tempo e esférco examinassemos, detida-
mente, a carcaca de nosso plano, tomando nota
do nimero de “entendidos em pessoal”’ que esta
empenhado em gastar parcelas, também minimas,
de tempo e esférco, na mesma tarefa. As vézes
nada deixamos sendo um esqueleto escarnado, e
contemplamos com espanto e tristeza seus o0ssos
nus, perguntando a nés mesmos, inutilmente, para
que foi ésse monstrengo aceito.

Acredito que é necessdria uma mudanca de
atitude de nossa parte antes que possamos esperar
que mudem as atitudes das pessoas a que servi-
mos. Precisamos dispensar mais tempo e atencéo
ao estudo das dificuldades inerentes aos proble-
mas de pessoal. E mister que convencamos aos
que executam os planos de que existem essas difi-
culdades inerentes e ndo simples obstaculos arqui-
tetados pelo formalismo dominante no servico pa-
blico. Acima de tudo, devemos vender a nossa
freguesia a idéia de que somos competentes para
realizar para ela a admissao de seus auxiliares, a
classificacdo, o treinamento e outras tarefas da
administracdo de pessoal. Para convencé-la de
que somos competentes, receio que precisamos,
antes de tudo, demonstrar nossa competéncia. N&o
creio, no entanto, que haja uma maneira muito
simples de demonstra-la em nosso campo de ativi-
dade, maneira essa que possa dispensar a necessi-
dade de conhecimento seguro dos dedos informa-
tivos sobre os cargos com que lidamos,

FUNDAMENTO DE UM PROGRAMA DE PESSOAL

Sucede que trabalhamos em um setor que é
um dos mais promissores para a nascente ciéncia
da administracdo. Encontramos néle oportuni-
dades de contribuir, por meio do ajustamento do
individuo ao seu trabalho, para a solucio de um
dos maiores problemas de nosso tempo: a recon-
ciliacao do homem com o seu ambiente. No setor
de pessoal do Estado, forjamos téda a sorte de
delicados instrumentos para reparar as entranhas
do monstro; mas, de uma maneira ou de outra,
esquecemos de trazer conosco aquela grande chave
de parafuso necessaria para sé desmontar as pecas
que o compoem. Se temos de elevar nossa pro-
fissao acima do nivel da simples literatura, deve-
mos deixar de usar uma chavezinha de relojoeiro
em vez de uma chave inglésa.

Nao é preciso ir aos detalhes da classificagao,
do ajustamento a funcao ou de qualquer outro pro-
blema do setor de pessoal a fim de identificar as
necessidades béasicas de qualquer programa désse
setor, quer no servico pablico, quer fora déle.
Como qualquer problema de engenharia consiste,
essencialmente, em ajustar as propriedades dos
materiais .a um determinado fim, assim, também,
o problema bésico da administracdo de pessoal é o
de ajustar as propriedades do individuo as exigén-
cias do cargo. As técnicas e processos da enge-
nharia tém suas raizes firmemente plantadas numa
base de dados cientificamente idéntificados, rela-
tivos as propriedades dos materiais e as exigéncias
que lhes sao feitas, tendo em vista determinados
empregos. Por outro lado, as técnicas e processns
da administracao de pessoal sdo, em muitos casos,
panacéias especificas para certos males. Foram
criados para atender as exigéncias do momento e
nao se aplicam, em nenhuma escala, a; outros casos
porque nao tém as necessarias raizes. Nao as

" tém porque nao houve um esférco conjugado para

estudar e determinar as propriedades profissionais
do individuo e as exigéncias profissionais do cargo.

Conforme indiquei, o presente artigo nao exa-
mina a questao das propriedades profissionais do
individuo. Esta face da moeda constitui, natural-
mente, a parte mais dificil do problema, ligada,
como esta, a equacdo humana e zos setores de
conhecimento que ainda estdo na infancia. Por
muito tempo, ainda, a determinacao das particula-
ridades e caracteristicas do individuo e de suas
aptidoes profissioneis continuara a ser um pro-
cesso analitico meio consciente, com resultados
que variam diretamente de acordo com a inteli-
géncia e agudeza da pessoa que o aplica. Nao cbs-
tante, ndo devemos ignorar que ja comecoll o0 pro-
gresso no campp dos testes visando a identificacao
do comportamento humano.

RESPONSABILIDADES PELA PESQUISA E OBTENQZKO
DE DADOS

Estamos inclinados a pensar na necessidade
de informes minuciosos e concretos a respeito do
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cargo em térmos de classificacao. Essa necessidade
é ainda mais patente na classificacao porque é o
tnico campo da administracdo de pesscal em que
as falhas do sistema se acentuam em virtude da
pressao economica e pela divisao da autoridade.
A classificacao é a tnica parte em que uma certa
espécie de registro sobre o contetido de trabalho
do cargo é tanto uma necessidade legal como uma
funcional. Na maioria dos outros setores de pes-
soal, as falhas devidas a uma caréncia de dados
relativos ao cargo passaram desapercebidas, anti-
gamente, ou foram aceitas como falhas inerentes
e irremediaveis.

Um dos indicios de mudanca dessa atitude
é a insistente exigéncia de que “as discriminacoes
do cargo sejair. feitas de modo a serem mais Uteis
para outros setores da administracao de pessoal.”
Isto, além de indicar que ha uma consciéncia da
necessidade 'de informes, mostra, ainda, que se
acredita na dupla falacia de que a pesquisa de
dados, tendo em vista todos os propdsitos da admi-
nistracdo de pessoal, é e deve ser estritamente uma
facéta da classificacdo e que a discriminacao do
cargo é o meio logico para obter vs informes de
que se necessita.

Parte das dificuldades estd na interpretacao
do térmo “pesquisa de dados”. Se é empregado
no sentido da classificacao de um cargo e com o
propésito de coloca-lo numa classe ao lado de
cargos similares, na base de padrbes escritos ou
nio, entdo é ela um trabalho de classificacio. Se
significa — e éste é o sentido com que o emprego
— a determinacao de todos os fatos significa-
tivos a respeito dos propositos, métodos, técnicas,
problemas e condigoes de trabalhc de um cargo e
sua correlacdo com outros cargos... entdo mao
deve ser parte do trabalho de classificacao.

Poucos argumentos possuimos para discutir a
respeito de qual o setor da administracdo de pes-
soal que deve arcar com as responsabilidades de
coleta de dados basicos sobre os cargos e menos
ainda para sustentar que essa atividade deve ser
separada de outras atividades de pessoai. Por um
certo nimero de razoes — tradicao, contatos, posse
de algum conhecimento sobre cargos e sobre orga-
nizacdo — os classificadores deveréio tomar a ini-
ciativa em qualquer plano désse tipo.

E, porém, relativamente sem importancia a
questdo de saber-se quem devera dar o primeiro
passo. O ponto principal do problema é conseguir
a identificacao do principio de que a descoberta
dos dados sobre os cargos, tendo em vista os pro-
positos gerais da administracdo de pessoal (inclu-
sive classificacdo) deve ser uma coisa a parte da
identificacdo dos cargos por meio da descricao
detalhada dos mesmos, feita pelos respectivos
ocupantes.

Muitos dos planos elaborados pelos interessa-
dos em recrutamento, apuracido da eficiéncia e ou-
tros assuntos de pessoal, visam a obtencao de
dados sbbre as ocupacdes, tendo em vista os pro-
positos especiais désses mesmos interessados. A
tentativa de criar padroes de execucao para serem

usados na apuracdo da eficiéncia e como base de
selecdo, constitui um exemplo. Outro exemplo &
a criac@o, por um servico de pessoal, de um ques-
tionario sobre as qualificacées béasicas necessarias
para o exercicio dos cargos, questionario esse que
deve ser respondido pelos ocupantes désses cargos.
Essa pesquisa isolada para as necessidades espe-
cificas pode enfrentar soria resisténcia da parte
dos servidores. Acumulado o trabalho envolvido
nas descricoes do cargo, trabalho ésse que conside-
ram ser extraordinario e nao permitido por lei, tem
por efeito reinar a receptividade a tedos os esfor-
cos de pesquisa dos dados sobre os cargos. A
maior parte da informacdo especifica desejada
poderia ser retirada de cargos de um mesmo tipo
ou de estudos dos campos de trabalho, estudos
ésses tao necessarios a classificacao.

PROBLEMAS DE PESQUISA E OBTENCAO DE DADOS
NA CLASSIFICACAO

A combinacdo da descoberta de dados com
a identificacdo do cargo envolveria amplas acomo-
dacoes entre as necessidades contrarias dos dois
tipos de informes, se fosse possivel realizar essa
combinacao. Além disso, colocaria um intoleravel
encargo nos ombros dos servidores e destruiria os
ultimos resquicios de fé na exceléncia e justica do
processo de classificacao.

A necessidade inevitavel, mas, muitas vézes,
olvidada de dados sobre as ocupacoes, atua hoje
no sentido de forgar a descricdo do cargo a seguir,
firmemente, o caminho que leva ao tipo de auto-
analise do cargo. O resultado disso nao tem sido
valioso do ponto de vista da obtencédo de boas des-
cricoes de cargos ou de analises tteis. Feitas pelos
servidores (de quem nao podemos, alias, esperar
boas analises), s@o elas extensas, confusas e em-
baracosas. Nunca se pretendeu que a descricio do
cargo fésse uma analise completa. Pretende-se,
apenas, identificar, suficientemente, com ela um
cargo para efeito de seu enquadramento numa
classe. A propria palavra “identificar” implica um
conjunto de normas, padrdes, conhecimentos das
ocupacoes com as quais podem ser comparados os
cargos. Para falar a verdade, porém, nao possui-
mos padroes tao realistas. Nao os temos, realmen-
te, para muitos setores de trabalho e s6 podemos
obté-los por meio da pesquisa, divorciados, embora,
das exigéncias especificas da descricao dos cargos.

O homem que trabalha é pago pelo valor dos
servicos que presta e nao pelo que déle exige o
cargo, em matéria de qualificacoes. A avaliacio
déste, estabelecida na base das exigéncias feitas ao
respectivo ocupante (fatores), baseia-se no pres-
suposto de que essas exigéncias refletem o valor
dos servicos que ésse ocupante deve prestar no
exercicio désse cargo. Realmente, refletem, mas,
nem sempre, em propor¢ao direta! A menos que
se disponha de um ponto de referéncia que sirva
de guia para a interpretacao dos dados informa-
tivos de que se dispoe, € inevitdvel que haja uma
distorsao. Os dados relativos aos deveres que se
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deve cumprir constituem o uGnico ponto razoavel
de referéncia. Podemos obté-los de duas manei-
ras: pedindo ao servidor que nos forneca uma
exposicao detalhada de seus deveres, computando,
ao mesmo tempo, os elementos abstratos, assim
como os requisitos para o exercicio da funcao, ou
podemos pedir-lhe, apenas, que nos dé informes
sucintos sébre seus deveres, informes ésses neces-
séarios a identificacao de seus cargos com uma ativi-
dade profissional sobre a qual ja coletamos dados
minuciosos.

Poucos de nés serao bastante temerarios para
propor que o primeiro método seja o adotado
oficialmente, muito embora encontremos todos os
dias descricoes de cargos feitos nestes moldes por-
que nao ha outra maneira de conseguir a sua his-
téria completa. Muito mais eficiente e digna de
confianca seria nossa base para decisao se conse-
guissemos as informagoes de que necessitamos
numa ocasiao em que o empregado nao tivesse em
mente a idéia de que elas seriam empregadas na
determinacao do valor em dinheiro de sua funcéao.

Quando dispomos de informes exatos sobre o
trabalho (se acaso dispomos désses informes) o
tipo de descricao do cargo, feita pelo respectivo
ocupante, descricao essa que nés mesmo o estimu-
lamos a fazer, serd completamente satisfatorio
para fins de classificacao. Presentemente, estamos

numa posicao anémala em que somos obrigados a .

estimular, oficialmente, a identificacao sumaria do
cargo e o fator de desenvolvimento na sua discri-
minacao, verificando, porém, que em muitos seto-
res, principalmlente no de engenharia e no das
ciéncias, nao se obtém désse modo informes ade-
quados nem para os classificados nem para os
representantes da Comissao de Servico Civil.

A PESQUISA E DESCOBERTA DE DADOS E OS PADROES
DA COMISSAO DE SERVICO CIVIL

Y

Fiz referéncias a escola dos que sustentam
que a maioria de nossas dores de cabeca em maté-
ria de classificacdo desapareceriam se pudéssemos
preparar os servidores para estudarem e seguirem
éles proprios ao pé da letra as instrucoes relativas
a proporcao das discriminacoes dos cargos. Para
alguns setores de trabalho em que tanto os classi-
ficadores como os representantes da Comissdo de
Servico Civil possuem amplas bases de informa-
coes, seus pontos de vista podem ser comprova-
dos. Para muitos cargos técnicos, porém, tais dis-
criminacoes sdo, via de regra, inadequadas, parti-
cularmente em setores para os quais n@o existem
padroes estabelecidos pela referida Comissao e
mesmo quando se dispoe désses padroes, éles sO
fornecem um substitutivo para os dados relativos
as ocupacoes. A maioria dos padroes representam
soluctes predigeridas sobre o valor de cada defini-
cao de um grupo de definicoes gerais que repre-
sentam os limites artificiais da responsabilidade.

O padrao médio da Comissao pouco ou nada
acrescenta a idéia que o classificador tem do cargo

I

ou de um setor de trabalho. ‘Apresenta-lhe, sim-
plesmente, uma sombra, apenas, de um punhado
de cargos com a qual se deve comparar o esqueleto
do grupo de cargos fornecido pela respectiva dis-
criminacao. Como acontece na fisica, quanto mais
distante esta o objeto que projeta a sombra, mais
grotesca e desproporcional sera essa sombra. In-
formes detalhados sobre uma ocupacao qualquer

sao uma necessidade tanto para a criacao de pa~

droes eficientes como para a preparacao de ques-
tionarios especiais de carater especifico. Mesmo
faltando a invencao de instrumentos especiais
como ésses, o fato de se dispor de dados basicos
sobre a ocupacao ja permitiria que o classificador
desse substancia a “sombra” e carne ao “esquele-
to”, criando, assim, os meios para a realizacao de
comparacoes mais realistas.

Nos setores cientificos e de engenharia, a
maioria das classes instituidas pela Comissao de
Servico Civil nao representa um grupo de verda-
deiras classes, mesmo que se tomem por base as de-
finicoes de “classe” feitas pela propria Comissao.
Esta admitiu tacitamente o fato permitindo o esta-
belecimento de “familia de cargos” dentro de clas-
ses e atravessando ésses cargos as linhas divisérias
estabelecidas entre classes na formulacdo de niveis
compativeis para efeito de reducdo do pessoal. E
légico supor-se, portanto, que a falta de verda-
deiras classes nesses setores cria desigualdades e
confusdo na classificacio e noutras funcoes de
pessoal. :

Os grupos de “familia de cargos”, criados com
o objetivo de instituir niveis competitivos em
alguns bureaus, representam um prejulgamento das
verdadeiras classes, particularmente no campo da
engenharia. Um programa de pesquisa e desco-
berta de dados forneceria informes necessarios a
validade désses prejulgamentos e ao aperfeicoa-
mento ou ampliacdo désses niveis competitivos na
base de verdadeira permutabilidade entre os
cargos.

O tipo de discriminacé@o de cargos em que nos
apoiamos ndo é adequada ao seu enquadramento
em classes, quando se trata de setores sdbre os
quais ndo temos informacoes basicas. Na falta
de um completo conhecimento dos detalhes relati-
vos aos deveres de cada cargo, ndao possuimos pon-
tos de referéncia dignos de confianca nos quais
possamos encontrar informes fidedignos.

APLICACAO DOS METODOS DE ANALISE DO CARGO
AO PROBLEMA

A maioria dos classificadores reconhecem a
necessidade de se conhecer, préviamente, a funcao
e, por isso, procurara organizar seus proprios ficha-
rios de informacoes obtidas em vérias fontes. Arti-
gos de revistas técnicas, exposicoes a respeito de
organizacao e de diretrizes administrativas, orga-
nogramas, glossarios de térmos técnicos, exempla-
res e copias de relatérios e descricoes de valor in-
formativo invulgar, etc., sdo exatamente o mate-
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rial valioso que todo classificador em todo érgao
de classificacao deve possuir. Sdo instrumentos
necessarios mas nao atendem a necessidade de in-
formes coordenados sObre o cargo, informes ésses
obtidos na proépria fonte.

Seria possivel realizar um estudo compara-
tivo das descricoes dos cargos numa determinada
série, preparando-se, entao, discriminacoes com-
pletas de cada cargo. Isto seria flagrante exposi-
cao dos erros contidos nos padroes da maioria das
Comisses de Servico Civil. Como meio de suprir
as deficiéncias em setores em que nao existem pa-
droes de uma dessas Comissoes, ésse expediente
poderia ter limitada utilidade. Outras pesquisas
seriam necessarias para preencher as muitas la-
cunas e, dificilmente, o resultado final valeria a
quantidade de.tempo que poderia requerer.

Estou pessoalmente convencido de que a ma-
neira mais pratica, econoémica e eficiente de obter
a informacdo de que necessitamos é o processo
mais obvio — ir a fonte e realizar um estudo
completo, imparcial e detalhado dos cargos e reg_is-
trar as conclusdes da forma mais 1til para o maior
namero possivel de propésitos. A analise € nada
mais, nada menos do que isto.

O exame dos métodos de analise do trabalho
esta além do escopo desta curta monografia. Ha
certo nimero de bons livros sobre analise do cargo,
baseada a maioria déles em experiéncias feitas
nesse setor nas emprésas privadas. O manual do
United States Employment Service sobre analises
do cargo, por exemplo, pode ser obtido no Govern-
ment Printing Office por um preco apenas no-

minal.

O CUSTO

Os planos de analise dos cargos sdo dispen-
diosos. O custo de uma tarefa completa dessa
natureza no servico publico seria suficiente para
criar mais uma nova ruga no ja muito enrugado
Bureau do Orcamento. Mas seria razoavel o custo
unitario dessa empreitada se o compararmos com
o fantastico e mal disfarcado custo do atual sistema

de classificacao.

Nio obstante, é preciso que se seja otimista
irredutivel para acreditar que um tal programa,
coordenado por um grupo central como deve ser,
receberia grande atencao nas atuais condicGes. A
moda é esperar uma solucao pronta, facil e barata
dos problemas dos sistemas de pessoal do govérno,
problemas ésses como o da reducé@o do nimero de
mecanicos empenhados em fazer ésse sistema fun-
cionar, pensando que, com isso, se evitariam outros
enguicos da maquinaria que ja esta rangendo.

S6 quando cederem as areias soltas em que
o presente sistema se alicerca, sob a pressao das
despesas e a oposicao do funcionalismo, surgira a
necessaria oportunidade para a adogao do método
de analise do cargo como base para uma razoavel
classificacio e um bom sistema de administracao
de pessoal. Apesar da tempestade que se esta for-

mando, ésse momento' estd a muitos anos de dis-
tancia.

No presente, o mais que se pode esperar é um
crescente interésse pelos métodos de analise do
cargo e uma também crescente investigacao dés-
ses mesmos métodos e sua conseqiiente aplicacio
aos problemas do servico publico. Os estudos que
podem servir de orientacéo, isto é, os estudos do
problema das areas de trabalho, particularmente
nos “pontos criticos” da classificacao como é o
setor das ciéncias fisicas e da atividade fiscal, ser-
virilam como campo de provas para o valor das
técnicas. Serviriam a fins imediatos, possibilitan-
do a formulacdo de questdes especificas para certos
setores de ocupacao em que o presente sistema tem
uma verdadeira histéria de fracassos ininterruptos.

E dificil a questdo de arranjar-sé tempo e
pessoal competente para realizar o treinamento,
mesmo para planos limitados como ésse, questdo
essa para a qual ndo temos resposta. Tendo na
lembranca os esforcos que o pessoal classificador
é sempre solicitado a empregar em investigacoes
com objetivos muito mais simples, estou certo de
que ésse tipo de estudo limitado da analise dos
cargos pode ser justificivel para a direcao e para

o pessoal operante. Entre os engenheiros, cientis- |

tas e outros “enteados” do sistema de classificacio,
pode-se, porém, contar com entusiastico apoio.

CONCLUSAO

Um relatério sobre uma anélise dos cargos,
se for adequadamente elaborado, revelara a his-
toéria completa dos aspectos fundamentais de qual-
quer cargo. Contera todos os elementos essenciais
ao desenvolvimento de uma grande quantidade de
instrumentos especificos para muitos setores nao
s6 da administracdo de pessoal como da adminis-
tracao em seu sentido genérico. No entanto, ndo
fornece ésses instrumentos ja em condicoes de uso.

Para a classificacdo, o estudo completo de
um setor de trabalho fornece material e padroes
comparativos valiosos; mas os dados assim obtidos
ndo serao de maxima utilidade se nao advir déles
um agrupamento de cargos afins e uma lista muito
especifica de questoes. Outros grupos de pessoal
verificarao, da mesma forma, que ha muito mérito
nos registros das analises, mas que cabera a éles
deduzir e organizar os informes deduzidos, tendo
em vista suas necessidades especificas. Os padroes
de execucao para fins de apuracao de eficiéncia
nao surgem prontos das analises dos cargos; mas
todos os informes necessarios estarao a mao nessas
analises. Os programas de treinamento também
serao motivos de dor de cabeca quando se trata
de organizéi-los e executa-los mas o pessoal empe-
nhado nessa atividade encontrard nos resultados
das analises feitas indicacoes das areas onde ésses
programas terao valor, falhas de capacidade e
competéncia que os programas de treinamento
podem sanar e campo rico de informactes sbbre
as correlacoes existentes entre os varios cargos.
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Os grupos interessados pelos ajustamentos do
individuo as respectivas funcoes verificarao que os
relatérios das analises dos cargos sao de valor para
muitos setores de seus trabalhos. Especificacoes
para fins de admissao, especificacoes essas que
visam mais as necessidades dos cargos do que os
padroes de qualificacdo, poderiam ser engendradas
facilmente. As correlacoes entre os cargos de uma
mesma familia mostrariam o caminho da politica
a adotar-se no setor das transferéncias e da pro-
mocao e revelariam as fontes de pessoal parcial-
mente treinado para ser levado em conta quando
estivesse em foco o preenchimento de vagas. As
reducoes na equipe, baseadas em verdadeiras clas-
ses e que se processam através da analise dos
cargos, tornar-se-iam uma variedade comum de
dor de cabeca em vez da grande dor de cabeca
do passado. Poucas dessas belas perspectivas da-
riam frutos, porém, a menos que o pessoal encarre-
gado dos problemas de lotacao usasse as informa-
coes e as conjugasse da melhor forma possivel,
tendo em vista seus objetivos. Para o pessoal inte-
ressado pelos problemas de relagoes no trabalho,
seriam poucas as possibilidades de utilizacdo ime-

diata dos informes esquematizados mas éstes se-
riam para é€le uma fonte valiosa de dados sobre
as ocupacoes, dados ésses teis a suas atividades,
principalmente quando se tratasse de casos em
que os fatores relativos ao cargo e nao ao individuo
que o ocupa criam problemas morais.

Ai estao algumas das possiveis utilidades das
analises para encarregados do pessoal. Nem toquei
mesmo nos possiveis usos desta informacdo pelo
pessoal da administracao especifica ou por outros
grupos administrativos, particularmente os do setor
de organizacao e controle.

Uma grande dose de preparacdao e de traba-
lho ingente é necessaria a realizacao de uma boa
analise dos cargos, mesmo num pequeno grupo
déstes. Considerando, porém, a quase inacredita-
vel quantidade de tempo que despendemos, més
apdés meés, procurando separar o fato, a ficcao e a
imaginacao, seria meritorio o emprégo de tempo e
de energia com o intuito de obter uma versao au-
téntica da histéria, um relato completo soébre um
grupo de cargos.

(In Personnel Administration, Vol. 11, n° 1,
setembro de 1948).
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