e =

ADMINISTRACAO GERAL

APERFEICOAMENTO

Avaliacao da Eficiéncia

SUMARIO: 1. Conceito — Dis-
tincao entre os térmos eficiéncia e me-
recimento — 2. Objetivos da avaliagao
da eficiéncia — 3. Importancia e indis-
pensabilidade da avaliacao da eficiéncia
— 4. Requisitos de um bom sistema
de avaliacao da eficiéncia — 5. Pro-
cessos de avaliacdo da eficiéncia — 6.
Quem deve apurar o merecimento — 7.
Recursos contra a apuracao do:mereci-
mento — Necessidade e vantagens de
sua ampla concessdo — 8. Sistema bra-
sileiro de apuracao do merecimento.

1. CONCEITO — DISTINGCAO ENTRE OS TER-
MOS EFICIENCIA E MERECIMENTO — As expres-
soes avaliacao da eficiéncia e apuragao do mere-
cimento sao, indiferentemente, empregadas para
designar o instrumento da administracao do pes-
soal que tem por fim aferir o valor de um indivi-
duo; no conjunto das pessoas que prestam servico
a uma determinada organizagao. No entanto, os
térmos eficiéncia e merecimento sao perfeitamente
distintos. A eficiéncia se refere, apenas, ao traba-
lho executado pelo individuo; ji4 o térmo mere-
cimento é de significacdo mais ampla, abrangendo
a eficiéncia e, também, certas qualidades e requi-
sitos de que possa a pessoa ser dotada e que in-

‘fluem na ponderacao do seu mérito.

Dessa forma, ao compararmos o que se es-
pera que a pessoa produza, tendo em vista as
funcoes do cargo que ocupa, com a produgao de
fato oferecida, estaremos avaliando a sua eficién-
cia. Mas se acrescentarmos a essa producao real-
mente oferecida, a conduta do individuo em face
do servico, seu carater, sua personalidade e outras
qualidades  pessoais, estaremos, entao, apurando
seu merecimento.

O legislador brasileiro preferiu a expressao
apuracao do merecimento. O boletim utilizado no
servico publico é de apuracdo do merecimento e
ndo de avaliacdo da eficiéncia.

2. OBJETIVOS DA AVALIAGCAO DA EFICIENCIA
— Miultiplos sdo os objetivos visados pela avalia-
¢ao da eficiéncia e seria bastante longa a lista se
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nos dispuséssemos a enumera-los todos. De ma-
neira geral, no entanto, podem ser resumidos nos
trés seguintes :

1) uma justa avaliacdo do desempenho do cargo
pelo individuo particularmente em relacao com os demais
empregados da organizagao;

2) um registo dos pontos fortes e fracos do empre-
gado como base para orienlfiacdo e ajustamento, em matéria
de pessoal; e

3) um incentivo para melhorar a execucdo do tra-

., balho pelo empregado.

Cada um désses fins, caso seja de fato alcan-
cado, torna-se, por sua vez, um meio para a con-
secucao de outros objetivos. O contréle do de-
sempenho, pelo individuo, da funcdo ou cargo,
serve de base para verificacao da validade dos
processos de selecdo, para a aquisicao de estabili-
dade por parte do empregado, desperta a atencao
para os casos de desajustamentos funcionais e
fornece dados para o processamento das promo-
coes. Os informes sbbre os pontos fortes e fracos
de um empregado constituem ainda um excelente
fator para se promover a assisténcia médica, o
treinamento, a transferéncia, os aumentos de sala-
rio e as demissoes.

3. IMPORTANCIA E INDISPENSABILIDADE DA
AVALIACAO DA EFICIENCIA — Onde quer que haja
individuos prestando um trabalho, ha necessida-

. de de apreciar sua conduta relativamente a exe-

cugao das tarefas que lhe sdo cometidas. Segundo
a opiniao de White, quanto maior a organizacao,
mais indispensavel se torna a existéncia de rela-
térios ou boletins que apurem o merecimento do
empregado. Realmente, numa pequena emprésa
em que trabalham de 10 a 20 pessoas, a geréncia
conhece todos os empregados e, pela observacao
diaria e constante dos servicos, pode julgar da
eficiéncia de cada um. O mesmo nao se verifica
com relagdo a uma organizacdo que mantenha em
servico milhares de trabalhadores, onde os con-
tatos pessoais do dirigente maximo com os empre-
gados sao praticamente inexistentes. Ora, sendo
de seu interésse conhecer o grau.de eficiéncia de
todos os empregados da emprésa, vale-se do de-
poimento dos chefes imediatos, expresso em rela-
torios ou boletins onde se aprecia a conduta do
individuo.
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Apesar das grandes falhzs que os inameros
processos existentes ainda apresentam, o problema
da avaliacdo da eficiéncia, conforme ja assinalou
o “Bureau of Public Personnel”,

“nao sera pbsto de lado no servico publico ou nos grandes
estabelecimentos comerciais’.

porque — afirmam Mosher e Kingsley — € uma
questdo central, da qual depende a solugao de
muitas outras. :

A despeito dos inmeros Pprocessos experi-
mentados, ndo ha ainda um sistema de ayallagao
da eficiéncia que reina o consenso unanime dos
técnicos e especialistas.

A dificuldade estd precisamente no fato de
que o julgamento tem, necessariamente, de' se
fundar em elementos de duas naturezas : -objeti-
vos e subjetivos.

Os primeiros nao apresentam maiores difi-
culdades aos julgadores, pela possibilidade de sua
apuracao matematica. O mesmo nao se verxfxc;a,
no entanto, com os elementos subjetivos, cuja
apreciacao apresenta obsticulos quase irrémovi-
veis, por nao se adaptarem tais elementos a pro-
cessos de comparacio com padroes pré—fixzdos ou
a outro método qualquer que perrmita uma apre-
ciagdo segura e objetiva de certas atividades e
qualidades pessoais, que Beyer classifica de

“intangiveis e fora do alcance dos padrdes objetivos de
julgamento”’,

Atenuar pelo menos o subjetivismo na avas
liagdo da eficiéncia — ja que elimina-lo totalmen-
te se tem revelado tarefa impossivel — deve,
pois, ser o objetivo mais intensamente visado pelos
administradores modernos.

Os obstéculos a uma adequada solucao do
problema do julgamento do empregado sao pro-
digiosos, quer devido as suas complexidades, quer
em razao das dificuldades técnicas que O envol-
vem. Impressionados, talvez, com 1ssO € Fgmdas
deficiéncias que a maioria dos sistemas utilizados
apresenta, ha autores (entre éles Harvey Walke;')
que condenam formalmente a avallggaq da efi-
ciéncia, advogando a politica c.ie seu inteiro repg
dio. Pode-se, no entanto, objetar, e corr;1 r,nu‘lr_
légica, que é preferivel ter um processc;l e a; :o
liacio mesmo com falhas, a nao ter nen um, (fié.
que nos conduziria ao perigo maior € irreme
vel do arbitrio.

4. REQUISITOS DE UM BOM SISTEMA DE
AVALIACAO DE EFICIENCIA ——'P.ara que 0 sxster?j3
de avaliacdo de eficiéncia atinja aos fins a (31
visa e funcione convenientemente, deve atender
a certos requisitos essenciais,'gem o que c;)_lc'lredo
risco de fracassar. Tais requisitos sao: valdd e,
simplicidade e flexibilidade. ;

Como qualquer outro instr_u;r)en.to de n}edld:;
o processo de avaliacao de ef1c1e{1C.1a precisa s
valido e exato. Além désses requisitos, O sistema
deve possuir certas virtudes adrpmlspgtlxéas, dfelr;:
tre as quais conveém destacar a simplicidade, a

xibilidade e a economia.

Quanto a primeira, é preciso levar em conta
o fato de ser a apreciacao do desempenho do
empregado feita por supervisores que, além de
terem suas atencoes voltadas para varios outros
encargos da chefia, nao sao especialistas em téc-
nicas de avaliacao nao podendo, por isso, ser o
processo muito complicado, sob o risco de fra-
cassar.

O sistema de avaliacao de eficiéncia deve,
também, possuir uma boa dose de flexibilidade, a
fim de ser aplicado a varias categorias de servi-
dores e utilizado sob diferentes condicoes.

Além dos requisitos acima referidos, podem
ser acrescentados mais os seguintes : periodicidade
da avaliacao, imparcialidade, objetividade e uni-
formidade.

A periodicidade constitui requisito importan-
tissimo. Nao ha plena concordancia sobre a' fre-
quéncia com que devem ser preenchidos os bole-
tins, variando os prazos desde o bimestral até o
anual, éste Gltimo adotado na Inglaterra e nos
Estados Unidos. :

As apreciacoes nao devem ser nem muito es-
pacadas, nem realizadas em intervalos muito cur-
tos. No primeiro caso, oferecem o inconveniente
de os chefes se deixarem influenciar pelos aconte-
cimentos mais’ recentes, esquecendo-se de fatos
remotos, talvez mais importantes para a pondera-
cao do mérito dos funcionarios. Por outro lado,
as apuracoes muito freqiientes acabam por pro-
vocar o desinterésse dos chefes que, ao fim de
certo tempo, preencherao os boletins baseados
nas apreciacoes anteriores, para se pouparem ao
trabalho de emitir novas opinices.

Entre nés, o antigo Regulamento de Pro-
mocao determinava que os boletins féssem preen-
chidos de 4 em 4 meses, mas o atual adota a apu-
ragao semestral.

Outro requisito importante é a imparciali-
dade, que contribuira para maior confianca dos
empregados nos métodos de avaliacao.

A objetividade do julgamento constitui, tam-
bém, fator essencial. Para isso, os boletins devem
ser elaborados de modo que os elementos subje-
tivos sejam reduzidos ao minimo possivel.

Finalmente, cumpre salientar que a unifor-
midade do julgamento evita os descontentamentos
num setor em relacao aos outros. Essa uniformi-
dade pode ser obtida mediante freqiientes reunioes
de chefes, a fim de combinar pontos de vista, antes
de serem processadas as apuracoes.

5. PROCESSOS DE AVALIACAO DE EFICIEN-
cIA — Os processos mais comuns sido: — o Bo-
letim ou registo de producao, os exames ou testes
periodicos e as escalas graficas de avaliacao.

Boletins ou registos de producao — E’ o mais
objetivo dos trés. Aplicavel a trabalhos de rotina,
de carater repetitivo e que envolvem pouco julga-
mento. Apura o merecimento do empregado em
térmos de quantidade e qualidade da producao.
Sendo bastante objetivo éle reduz consideravel-
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mente a equacao pessoal, principal fonte dos erros
cometidos pelos julgadores.

A apuracao se faz de acordo com estabele-
cimento de padrées bem definidos e representa-
tivos do que se pretende apurar. Segundo Cornell,
um bom padrao é aquéle que a média dos empre-
gados produz num determinado tempo, sob con-
dicoes normais de trabalho. Salienta ainda que o
empregedo eficiente nem sempre é o empregado
excepcional, de vez que os padroes nao devem
tomar por base apenas a producdao quantitativa
ou qualitativa acima do comum.

O processo apresenta vantagens e desvanta-
gens. Como vimos, é bastante objetivo e mede
com precisao os trabalhos de rotina e repetitivos
mas, por outro lado, é pouco flexivel. Nas gran-
des emprésas, onde trabalham empregados de
vérias categorias e a natureza dos servicos difere
muito, ésse processo nao pode ser adotado de
maneira geral. Além disso, nem todo trabalho é
suscetivel de padronizacdo, o que impossibilita
a comparacao com o padrao. Conseqiientemente,
nas organziacdes industriais onde se pratica a pro-
ducdo em massa e os padroes podem ser estabele-
cidos com relativa facilidade, a adocé@o dos regis-
tos de producao é satisfatéoria. O mesmo nao acon-
tece nos servicos publicos, onde o trabalho €, quase
sempre, de natureza intelectual e assume aspectos
bastante variaveis.

Convém salientar, por fim, que os boletins
de producao nao permitem a verificacao de certas
caracteristicas pessoais como espirito de iniciativa,
de cooperacido, de disciplina, compreensao de de-
veres, etc.

Exames de testes periodicos — Os exames ou
testes periodicos, da mesma forma que o antece-
dente, aplicam-se melhor aos trabalhos de rotina
e repetitivos.

O processo apresenta, alias, semelhanca com
o do boletim de producdo : ambos utilizam como
indice uma unidade qualquer de producao. No
caso dos testes, o indice é a producdo num de-
terminado tempo, enquanto que com a ficha de
producao a avaliacdao depende da velocidade mé-
dia e qualidede do trabalho num periodo mais
longo.

Os testes ou exames peridédicos tendem a con-

' fundir eficiéncia e conhecimento. Nzo resta da-

vida de que uma produgdo quantitativa e quali-
tativamente elevada é bem mais representativa
como fator de eficiéncia, do que os profundos co-
nhecimentos teéricos apurados pelo exame peri6-
dico. N2o obstante, o processo tem a grande van-
tagem de fazer com que o empregado se interesse
pelo seu proprio aperfeicoamento e procure de-
senvolver e manter atualizados os seus estudos.

Como vimos, ambos os processos se distin-
guem pela objetividade, mes sua aplicacao se res-
tringe a certos grupos de atividades, de vez que
falham quando tém que lidar com elementos sub-
jetivos.

Escalas graficas de avaliacio — Bastante
diferentes dos registos de producao e dos exames

periodicos sao as escalas de avaliacao, cuja origem
se deve, principalmente, a Walter Dill Scott. Exis-
tem varios tipos que apresentam certas peculizri-

- dades, convindo, pois, um exame mais detalhado

de cada um déles. Os mais comuns sao :
a) Escala de ordenacao :

Método sugerido por Scott, também chama-
do de “comparacao de homem a homem” (man-
to-man), aplicado aos oficiais norte-americanos
durante a 1.2 Grande Guerra.

s

O individuo é julgado pelos seus préprios
companheiros e pelos seus superiores hierarqui-
cos. Baseia-se no exame de tracos pessoais, como
qualidades fisicas, qualidades de inteligéncia, qua-
lidades de lider, qualidades pessozis e valor geral
para o servico. Em relacao a cada um désses atri-
butos, o julgador anota o nome de um seu colega
que o possua em grau: maximo, elevado, médio,
baixo e minimo. — A cada um déstes graus é
atribuido, por sua vez, um valor numeérico.

Este sistema ndo teve grande acolhida na
indGstria privada, talvez porque o processo de-
mandasse muito tempo, ou pela diversidade de
situacoes caracteristicas de uma e outra ativi-
dades.

b) Escala de julgamento miituo :

E um pouco semelhante a do “man-to-man”.
Nao envolve, porém, comparagao. A cada empre-
gado é dada uma lista dos colegas que deve jul-
gar, ou entao lhe é permitido escolher dentre as
pessoas que conhece, aquelas que acredita poder
julgar. E também chamado julgamento colegial,
porque foi durante certo tempo adotado nas esco-
las. Ha dois tipos: o horizontal e o vertical.

No primeiro o empregado julga seus colegas;
no segundo, os chefes julgam seus subordinados.

O julgamento é feito mediante atribuigéo de
pontos em escala centesimal. Propicia atitudes
favoraveis entre os empregados, e entre chefes
e subordinados. Estimula o cultivo da capacidade
de julgemento e o aperfeicoamento das proprias
qualidades. Foi adotzdo, entre nos, pelo I.R.B.
com bons resultados.

c) Escala de qualidades extremas :

Organizada por Thurstone para revelar os
valores sociais.

Os tracos sao representados por duas expres-
soes que revelam qualidades extremas e opostas.
A indicacao de uma exclui a outra. Método pouco
preciso, peca pela falta de discriminacao, de vez
que divide o género humano em dois grupos, em
face dos trecos. Exemplo de alguns tracos :

Social — Insocial
Agressivo — Timido
Franco — Reservado
Indeciso — Decidido
Conversador — Calado
Exato — Impreciso

Introvertido — Extrovertido.

d) Escala de resposta livre ou simbdlica —
Existem numerosas escalas déste tipo.

N
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A resposta é dada por um sinal que denota
presenca ou auséncia do tipo de conduta ou fre-
qiiéncia em graus diferentes de intensidede.

A escala atualmente usada no Eervico Civil

Federal Americano é déste género bem como O

famoso “Probst System”.

Tem a vantagem de indicar as atitudes ou o
tipo de comportamento, de modo a eviter que
o julgador interprete mal a significacéo da palavra
que indica a qualidade.

Tem por base uma férmula com uma lista de
ctitudes ou caracteristicos do individuo no traba-
lho. Cada item da lista descreve uma atitude ou
um caracteristico e é antecedido por trés quadra-
dos em branco para que cada um dos julgadores
do empregado marque o item eplicavel ao que
néle observaram. Por exemplo :

Quase sempre sai do servico antes do tempo,
Habitualmente sai antes do tempo.
Nunca sai antes do tempo.

e) Boletim de Eficiéncia da Califérnia —
Instituido em 1938 pela administracéo de pessoal
do Estado. Resultou do estudo demorado de ou-
tras escalas existentes, inclusive a de Probst, com
a qual tem muita semelhanca.

Obedece as seguintes bases :

1. Uma férmula para cada tipo de trabalho;
2. Ttens baseados em acées verificadas no trabalho;

3. Preparacio das férmulas pelos chefes, de acordo
com a observacao diaria do servico do empregado;

4. Revisio da férmula, por meio de discussoes entre
empregados e chefes;

5. Comparagio uniforme da conduta funcional pela
apreciacao de todos que fazem o mesmo trabalho, dando-se
Pesos proporcionais;

6. Aplicacio por agéncia central.

6. QUEM DEVE APURAR O MERECIMENTO —
Mosher e Kingsley distinguem duas especies de
avaliacao : avaliacao do trabalho e avaliacdo do
empregado. A primeira se refere ao que 0 emprc;
gado faz; a segunda, ao modo como éle fazf. %
avaliacao do trabalho ou do cargo ’pode ser 81; a
por técnicos; ja a avaliagao do individuo no tra fa-
lho deve estar, em grande parte, a C&rgo dos chefes
de linha. Discute-se muito sobre quem deve ava-
liar a eficiéncia do individuo no desempenho da
funcdo. Neste sentido, ha duas escplas. Umahs;_ls-
tenta que a avaliacao deve ser feite pelés bc 1; es
que estio mais em contato com O seu tra a;) fo.
A outra — mais recente — conced? aos E efes
apenas a tarefa de prestar informagpes fel.zitlzi/az
ao comportamento do empregado e a}s ativida e-
mais importantes e yerificaveis, cqnflando a av;an
liacao de fato a um sistema mecanico ou a u
6rgao de pessoal. .

Outra questao muito debatida é a fla .umd:a\dei
ou multiplicidade de julgamentos. A indiscutive
falibilidade do julgamento humano desaconselha
a existéncia de um tGnico julgador . Pode-se zlegar,
ainda, que o fato de achar-se 0 julgamento a cargo
de um sé individuo torna éste absoluto, intransi-
gente e, até mesmo, mal-intencionzdo.

E evidente, pois, que o julgamento nao deve
nem pode ficar ao arbitrio de uma sé pessoa.

Convém acentuar, porém, que a multiplici-
dade do julgamento nao deve ser ilimitada. Es-
tudos realizados por varios especialistas, entre cs
quais Kornhauser, Harold Rigg e Guilford, ates-
taram que a fidelidade e velidade da avaliaczo
cresce até um determinado nimero de opinides.
Além déste numero desejavel, qualquer nova
opinidao, além de influir cada vez menos sébre o
resultado, contribuira para complicar a apuracao
final da avaliacao. Os estudos acima mencionadcs
demonstraram que o numero desejavel de julga-
dores é de 3 ou 4.

Determinado o numero ideal de julgadores,
resta saber quem deve apurar o merecimento.
Nao ha davida de que sera quem mais de perto
lide com os que executam o trabalho, ou seja, o
chefe imediato. Na opinidao de Demartial, éle é a
pessoa mais indicada e a que melhor pode julgar
aquéles a quem dirige. E o chefe imedizto quem

diretamente se beneficia dos talentos e virtudes .

dos seus subordinados ou quem sofre os efeitos de
suas negligéncias. Tem, por isso mesmo, interésse
pessoal em se mostrar justo.

A responsabilidade do chefe imediato em
face do julgamento dos subordinados é enorme, de
vez que a opiniao por éle emitida é, quase sempre,
decisiva. Seja qual for o método ou técnica ado-
tado para a avaliacdo da eficiéncia, seu éxito de-
pendera, em ultima instancia da eficiéncia, da
capacidade, espirito de justica e real empenho
com que os chefes imediatos se desobrigarem de
sua missao.

Lezmentavelmente, do mesmo medo que ha
chefes imparciais, cujo julgamento visa scbretudo
aos interésses do servico e aos dos seus subordi-
nados, ha chefes apaixonados ou suscetiveis &g
bajulacoes e que, no exercicio de suas funcgoes,
agem sob a influéncia de simpatics ou antipatias
pessoais que nao raras vézes os dominam.

Por tudo isso, torna-se imprescindivel reccr-
rer ao depoimento do segundo chefe na escala hie-
rarquica. Na opinidao de Pinto Pessoa e Nazzré
Teixeira (Principios de Administracdo de Pessoal)
o chefe imediato

“representa um elemento de equilibrio, um coordenador
dos chefes a éle subordinados, cujos pontos de vista pro-
cura harmonizar’’ .

A revisao do julgamento do chefe imediato
pelo chefe mediato tem ainda um outro mérito:
o de obrigar o primeiro a pesar bem os pontos
conferidos aos seus subordinados, receoso dz que
sua epreciacao seja profundamentée modificada.
Ha ainda quem sugira a revisao do julgamento do

chefe imediato por uma comiss@o especialmente

designada para ésse fim.

De qualquer forma, uma coisa é certa: &
evaliacao da eficiéncia do empregado nao deve
ficar na alcada exclusiva do chefe imediato, nao
obstante ser a pessoa mais indicada para partici
par do julgamento. G
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7. RECURSOS CONTRA A APURACAO DO ME-
RECIMENTO — NECESSIDADE E VANTAGENS DE SUA

AMPLA CONCESSAO — A adocao de certes provi- .

déncias, tais como revisdao do julgamento do chefe
imediato pelo chefe mediato, treinamento dos jul-
gadores, publicidade e periodicidade do julga-
mento, visa, apenas, atenuar, tanto quanto possi-
vel, as falhas ainda existentes no processo de
avaliacao, mas nao resolvem, em absoluto, o pro-
blema. H4, pois, necessidade da concessao de me-
didas que possibilitem aos empregados a defesa

de seus interésses quando prejudicados por avalia-

coes injustas e parciais.

Transcreveremos, a seguir, alguns trechos da
tese por nds apresentada no concurso para a car-
reira de Técnico de Administracao do D.A.S.P.,
onde o assunto foi detalhadamente debatido :

2

“O direito ao recurso é a nica defesa eficiente contra
a arbitrariedade e as decisdes injustas ou o perigo de
ambas’’.

“Ndo obstante, percebe-se aqui e alhures certo escrii-
pulo em conceder amplo direito de recurso ao funcionario,
quer com relagao ao julgamento dos chefes imediatos na
apuracao do merecimento, quer com referéncia a promo-
cao ja realizada’.

“Esse escriipulo se fundamenta na alegacdo de que
da medida resulta uma quebra de autoridade dos chefes,
principalmente quando o recurso visa a alteracdo do julga-
mento déstes. Lewis Mayers condena a existéncia de tri-
bunais ou conselhos de revisdo ou recursos, sustentando
que o apélo das decisées dos chefes destréi o principio
da responsabilidade administrativa.

White reconhece como essencial ao éxito da avalia-
cao da eficiéncia a supervisao dos graus dados pelos che-
fes imediatos, mas ndo admite os apelos por parte dos
funcionarios, a fim de manter o prestigio da autoridade.
Argumenta-se, por outro lado, que os ‘chefes imediatos,
cujo julgamento foi alterado em virtude de recurso inter-
posto por subordinados seus, ficariam, posteriormente,
numa situacao incoémoda perante éstes. Em que pese a

" incontestavel autoridade dos dois citados tratadistas, abso-
lutamente nao partilhamos da mesma opiniao. Semelhan-
te ponto de vista é conseqiiéncia de uma nocao erronea
do que seja responsabilidade administrativa.

“Nao vemos por que a autoridade administrativa se
sinta diminuida ou desprestigiada com o fato de reco-
nhecer que errou ao tomar qualquer decijao. Se isso fosse
verdadeiro, na 'mesma situacio de constrangimento fica-
riam os juizes quando tivessem suas decisoes modificadas
nas instancias superiores, fato que comumente acontece,
sem que, no entanto, se verifique diminuicao do prestigio
de que gozam’’.

Segundo Demartial o direito ao recurso é in-
contestavel,
“decorre ao direito natural que tem t6da pessoa de se pro-
teger contra o érro ou a ma fé, e mais particularmente na
espécie, do direito que assiste a todo individuo que exerce

uma profissao de defender seus interésses profissionais’’.
(“Le Statut des Fonctionnaires’).

Com respeito aos funcionarios publicos, em
particular, ndo é justo que se lhes negue o direito
ao recurso, sabendo-se que a legislacdo trabalhista
cerca o empregado particular de téda sorte de ga-
rantias, dé-lhe inGmeras vantagens e protege-o
contra os abusos e a ma fé dos empregedores mal-
intencionados.

O servico publico s6 podera lucrar quando
os funcionarios adquirirem a certeza de que se

acham protegidos contra os julgamentos deficien-
tes ou injustos, que geram descontentamentos e
acarretam, consequientemente, decréscimo de pro-
ducao e eficiéncia.

8. SISTEMA BRASILEIRO DE APURACAO DE
MERECIMENTO — A apuraciao do merecimento no
servico publico federal brasileiro é realizada atra-
vés do Boletim de Merecimento, semestralmente
preenchido e expedido pelo chefe imediato do fun-
cionario nos primeiros cinco (5) dias de janeiro
e julho. No Boletim sao apuradas as condicoes
fundamentais e as condicoes essenciais do mere-
cimento, as primeiras em pontos negativos e as
segundas em pontos positivos.

As condicoes fundamentais compreendem os
seguintes requisitos :

I — Assiduidade — 1 ponto.

II — Pontualidade horaria — 1 ponto para cada
grupo de 3 entradas tarde ou saidas cedo.

III — Disciplina e zélo funcional — correspondente
as penalidades aplicadas ao funcionario na seguinte pro-
porgao:

a) Adverténcia — 2 pontos;

b) Repreensao — 4 pontos;

c) Suspensao — 6 pontos, para cada dia de sus-
pensao;

d) Destituicao de funcao — 30 pontos — Apli-
‘cada apenas ao funcionério em exercicio de fungao
gratificada.

As condicoes essenciais abrangem os seguin-
tes requisitos :

1. E atento e aplicado ao trabalho ?

2. Tem boa vontade em executar os servicos que
lhe sdao cometidos ?

3. Coopera com os colegas e com o Chefe ?

4. 'Traz em dia os servicos normais ?
5. E’ satisfatéria a quantidade do trabalho pro-
duzido ?

6. Executa com seguranca o seu trabalho ?

7. Mostra iniciativa e interésse em solucionar as
dificuldades surgidas ?

8. Revela conhecimentos para o bom desempenho
das funcoes que exerce ?

9. Realiza com presteza os servicos de que é en-
carregado ? ;

10. Tem capacidade para desempenhar funcoes su-
periores as atuais ?

11. Demonstra ‘compreensio de responsabilidade ?

12. ‘Tem procurado, direta ou indiretamente, aper-
feicoar seus conhecimentos profissionais, pelo estudo por
outro qualquer meio ?

13. E’ atencioso e cortés ?

14. Assume a responsabilidade de seus atos ?

15. Defende com firmeza e lealdade seus pontos de
vista ?

16. E’ discreto ?

17. Adapta-se com facilidade a novos métodos de
trabalho ?

18. E’ econémico e cuidadoso na utilizacdo do ma-

' terial de que se serve no trabalho ?

19. Tem capacidade para metodizar as suas rotinas
de " trabalho ?

20. Permanece no trabalho durante todo o expe-
diente ?

21. Tem conhecimentos gerais sobre os assuntos da
reparticao ?
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22. Apreende com facilidade as instrucoes rece-
bidas ? s

23. Conhece as principais normas legais referentes
aos direitos e deveres do funcionério piblico ?

24. Evita, durante o expediente, atividades estra-
nhas as funcées que exerce ?

25. Revela capacidade de direcao ?

Cada requisito vale 4 pontos quando respon-
dido com “sim” (S), 2 pontos quando respondido
com “mais ou menos” (M) e zero ponto quando
respondido com “nao” (N).

O indice de merecimento de cada Boletim ¢é
apurado pela soma algébrica dos pontos positivos
e negativos, enquanto que o grau total de mere-
cimento corresponde a4 média aritmética dos indices
dos quatro boletins anteriores a promogao.

Em caso de empate na apuracao do' mereci-
mento o desempate proceder-se-a4 da seguinte ma-
neira :

1.°) pela antiguidade de classe;

2.%) pelo critério adotadv para desempate no caso
de antiguidade, ou seja:

I — ttempo de servico no Ministério ou érgao dire-

tamente subordinado ao Presidente da Repiiblica;

II — tempo de servico publico federal;

III — o com prole mais numerosa;

IV — o casado;

V — o0 mais idoso.
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