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Aspectos Humanos na Lotacéao
do Servico Civil

DESPEITO do aperfeicoamento do sistersi

de concurso no servico civil através dos anos,
o funcionamento do mecanismo da lotacao ainda
é muito criticedo, parque é automatico. Alega-se
que o fator sorte desempenha o principal papel! na
decisao a respeito do local em que o candidato
aprovado deve trabalhar e do que éle devera fazer
nesse local. Segundo os criticos, um individuo
qualquer da voltas, no érgdo central de recrute-
mento. & manivela da maquina que produz férmu-
las sbbre coisas da administracio de pessoal,
féormulas essas a que as autoridades nomeadoras
devem ater-se no processo de selecao de servidores
que podem ou néo estar em condicoes de satisfazer
as necessidades das reparticoes.

Também para o candidato zo emprégo pabli-
co o procedimento tipico no caso parece ser, rnui-
tas vézes, o da pura sorte. Suas preferéncias ou
sua capacidade especial podem merecer pouca
atencido quando se trata de sua primeira lotacao.
Muito embora éle sempre possa dizer qual o 6rgao
de sua preferéncia ou declarar que nao esta «m
condicoes para trabalhar nesta ou naquela repair-
ticdo especializada ou mesmo recusar até uma de-
terminada lotacdo que lhe é proposta (o que acon-
tece muitas vézes), a verdade é que o candidato
pode pensar que assim procedendo esta restringti-
do perigosamente suas préprias oportunidades de
nomezcio, com sérias restricoes ao seu imediato
aproveitamento. Pode acreditar, por outro la'i?,
que é melhor firmar pé em algum lugar o mais
cedo que puder.

O sistema do mérito nao deve ser cumpridc a
sangue frio. Sabemos que o Servico Publico bri-
tanico emprega, para fins de orientacdo no pro-
cesso de lotacdo inicial do servidor, o critério da
preferéncia déste. (1) O artigo de Clayton, The
British Administrative Class, cita dois exemplos de
consideracdo pelo aspecto humano na lotacao do
servico civil dos Estados Unidos, aspectos ésses
que, talvez, ndo sdo muito conhecidos. O primeiro
é o da selecao de candidatos aprovados nos con-
cursos para Junior Management Assistant. O se-
gundo é o do trabalho do Interdepartmental Pla-
cement Committee.

(1) The British Administrative Class de L.C. Clay-
ton (Personnel Administration, 44, julho de 1951).

CLypE C. HALL e HAroLp H. LEICH

O CONCURSO PARA JMA

Em primeiro lugar. .. um poucn de histéria.
Ha varios anos que o concurso para JMA esti a
cergo do Joint Committee of Experts Examiners
for the Junior Management Assistant, unidade
integrada pelos representantes de quinze depa:ta-
mentos e de outros 6rgaos avulsos. Este comité se
encarrega enualmente dos editais e dos planos de
provas, faz a necessaria propaganda e realiza as
provas orais de grupos de candidatos aprovados
nas provas escritas. A preparacao dos testes, a dis-
tribuicao dos editais e a realizacdo des provas es-
critas s@o tarefas executadas com o zuxilio da Civil
Service Commission que assume a responsabili-
dade geral pelo concurso. Devido a  assisténcia
prestada pelos representantes dos 6rgaos que fazem
parte do comité, a comissdo assegura as pessoas
encarregadas de supervisar ¢ COncurso a necessa-
ria oportunidade de se manifestarem, visando a de-
terminacao da qualidede do produto dessa sele-
cao.

Os érgaos interessados indicam anualmente os
nomes de pessoas de projecio em seus quadros
para servirem como entrevistadores no concurso
para JMA. Os representantes da Civil Service
Commission e os membros do Joint Committee
examinam entdo as qualificacdes dos indicados,
selecionando dentre éles os melhor qualificados
para a funcao de entrevistador. Os escolhidos sZo,
em seguida, nomeados “examinadores” do servico
civil, comecando depois a estudar as técnicas da
entrevista e a conhecer assim os objetivos do pro-
grama do Junior Management Assistant, antes de
receberem ordem para realizarem provas orais em
todo o pais.

O interésse profissional dos candidatos ao « 4¢-
go de JMA é detidamente examinado e levado em
conta na selecdo e na lotagdo dos zprovados no
concurso. Estes, umas vez concluidas as provas es-
critas, recebem uma interessante publicacdo que
mostra as oportunidades da carreira. Durante a
segunda fase do concurso — a entrevista coletiva
— cada candidato tem oportunidade de expor e
discutir suas preferéncias, o que é também obje-
to de registro. i

" A lista final de aprovados é, em seguida, pre-
parada e distribuida por todos os érgdos partici-
pantes para que decidam a respeito dos candidatos
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a serem nomeados. As suas decisdes finais sao ba-
seadas nos resultados das provas e também ncs
preferéncias dos candidatos.

As selecoes definitivas sao posteriormente
feitas numa reunidao do Joint Cecmmitte2 convo-
ceda na primavera. Partindo do alto da lista de
candidatos aprovados, os nomes vao sendo citades
e os representantes dog 6rgdos participantes dizem
entdo quais sdo seus interésses. Devido a gronde
procura dos aprovados nesse concurso — de na-
mero, alias, reduzido em virtude da dificuldade das
provas e da complexidade do processo seletivo -—
tem sido possivel até hoje aproveitar todos os can-
didatos. Isto permite a modificacdo do sistema
formal de encaminhamento dos trés primeiros ~c-
locados aos 6rgaos piblicos para fim de escolha.
Desde que todos ésses eprovados sdo aproveitados,
a tradicional lista triplice é observada tanto em
seu espirito como em sua forma, assegurandc-se
cada érgao da aquisicdo dos candidatos de seu in-
terésse e assegurando-se a cada candidato uma
boa oportunidade de ser aproveitado pelo o6rgao
de sua preferéncia.

O concurso para JMA fornece ainda um exce-
lente exemplo de consideracdo pelo aspecto huma-
no do problema de lotagao no servico civil quando
se faz a distribuicdo de candidatos pelos diferen-
tes bureaus e servigcos dentro de cada orgao.
Assim, no verao de 1951 a Civil Service Cominis-
sion aproveitou dezessete assistentes em seu pro-
prio 6rgdo central, isto é, distribuindo ésses assis-
tentes pelas vagas existentes em um certo nimero
de suas divisdes ou secoes. Na verdade, todos os
dezessete iniciaram um pericdo de estagio de seis
meses, em regime de horario integral, logo que se
apresentzram para o trabalho. Nao ha, porém,
obrigacao de o estagiario, depois de concluido seu
periodo de estagio, permanecer no 6rgao em gue
estagiou.

O programa de estagio da comissac se divide
em tarefas distintas, pelo menos em duas grandes
divisoes e num orgao de staff. As tarefas vao d=
trés a cinco'semanas cada uma. Além disso, con-

‘feréncias e discussbes dao ao estagiario conheci-

mento imediato sdbre todas as divisdes e outras
unidades da comissao. Ao aproximar-se o fim do
periodo de estagio, pede-se a cada estagiario para
dizer quais seriam suas preferéncias em matéria
de lotacao e incumbéncias de carater permanente.
A lista de preferéncia do estagiario é examinzda
por uma comissao de representantes dos ¢érgaos
interessados, a maioria dos quais conhece pes-
soalmente seus estagiarios porque os observou no
trabalho. Em sua passagem pelas divisdes e de-
mezis érgaos da comissdo, oito estagiarios fizeram
sua escolha uma fGnica vez; sete fizeram essa esco-
lha duas vézes e dois trés vézes.

Outro exemplo de consideracao pelo elemento
humano no plano de estagio da Civil Service Com-
mission é o da atencdo que se presta nesse orgao
a orientacdo do individuo numa base pessoal e
direta. O orientador conferencia periodicamente

com dado estagiario, girando suas conferéncias em
torno das suas necessidades pessoais. Levam-se em
conta nessas conferéncias a personalidade ¢ as ati-
tudes particuleres do individuo em estagio, desde
que éstes dois elementos exercem uma profunda
influéncia sébre o fituro de sua carreira. 3eu tra-
balho, seu esforco e suas fraquezas sdo discutidos
com éle, procurando-se com isso auxilid-lo. Itaz-
se com que o estagiario sinta o interésse do orgao
nao s6 por sua pessoa como ser humsno mas tam-
bém como empregado.

O COMITE INTERDEPARTAMENTAL DE LOTACAO

Encontra-se no mais alto nivel do servico civil
federal um exemplo de consideracdo pelo aspecto
humano do problema de administracdo no traba-
lho do Interdepartmental Placement Committee,
crizdo em 1946 por sugestdo do Federal Person-
nel Council. Sob a presidéncia do chefe da Carecr
Service Section, da Comissao, os encarregados da
lotacdo do orgao se retinem tédas as tércas-feiras
de manha a fim de trocarem impressoes sobre as
vagas existentes e os cendidatos disponiveis para
seu preenchimento por remocao.

O Interdepartmental Committee foi criado
como um instrumento destinado a manter no Ser-
vico Piblico uma equipe de técnicos provenientes
dos campos de atividades privadas e que néle in-
gressaram em virtude da situacdo de emergéncia
crizda pela guerra e cuja colaboracdao o govérno
nao podia arriscar-se a perder. Por isso, o foco
das atencoes do comité nos primeiros meses se
concentrou nas medidas preventivas e nao curati-
vas — no remédio para um mal que nao féra ainda
sequer diagnosticado. Tendo elcancado com pre-
ficiéncia seu proposito inicial, o comité continuou
em atividade, reajustando seus objetivos e funcio-
nando hoje numa base positiva, isto é, a de movi-
mentar os servidores de carreira, altamente quali-
ficados, de um 6rgao para outro, aproveitando-os
em tarefas mais condizentes com seus conhecirmen-
tos e mantendo vivo o seu entusiasmo dos primei-
ros dias pelo Servico Publico.

Como ? Reunindo-se em conferéncia todas as
semanas na Civil Service Commission, cérca de
quarenta competentes autoridades em assuntos de
lotacao dos varios depertamentos e de outros
6rgdos tratam das vagas existentes em seus qua-
dros, enquanto os respectivos auxiliares, em toérno
da mesa de reunidao, anotam os dados sobre as
questoes em exame (em formularios adrede prepa-
rados), principalmente no que respeita ao nome
do érgao, nimero de vagas, nivel de salarios, car-
gos, qualificacbes especiais para seu exercicio, etc.
A informacao assim obtida passa a constituir va-
liosa folha de assentemento relativa as qualifica-
coes do pessoal de glto padrao que trabalha em
cada 6rgao. Dai resulta um registro para uso das
autoridades no setor da lotecao, autoridades essas
que atuam em equipe e nao individualmente em
seu esférco no sentido de encontrar as pessoas mais
bem qualificadas para cada vaga que ¢parece.
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O representante do 6rgao “A” diz que tem
necessidade de obter para seu departamento um
determinado tipo de funcionario (com o salario
anual de tanto). Ele precisa, na realidade, de um
homem que tenha feito concurso e que seja o mais
experiente possivel em muitos setores da adminis-
tracao de pessoal, isto é, um homem que possua
conhecimentos gerais sobre classificacao, lotacao,
treinamento, relacées com o publico e recrutamen-
to ou, pelo menos, na maioria désses assuntos.
Durante a semana, o representante do orgao “B”
informa, por telefone, ao representante do 6rgao
“A” sbbre Fulano de Tal que serve sob suas ordens
e que, em sua reparticdo, ja atingiu o ponto ma-
ximo de acesso, estando, porém, em condigoes
de assumir maiores responsabilidades. Por isso, ¢
representante désse 6rgao “B” recomenda ao seu
colega o funcionario. Os representantes dos 6rgaos
“C” “D” e “E” também fazem suas recomenda-
coes de funcionarios de carreira bem qualificados e
que podem ser aproveitados pelo representante do
6rgao “A”. Depois de um cuidadoso estudo das
varias recomendacoes, o Fulano de Tal, recomen-
dado pelo 6rgiao “B”, é aproveitado para o 6rgao
“A” onde obtera uma melhoria de situacao dentro
da respectiva carreira. INesse processo acontecem
varias coisas:

1. O conceito em que é tido o govérno como
empregador foi reforcado. O érgao “B” abriu mao
de um de seus melhores funcionarios no interésse
do servico, reforcando assim a administracao que
é uma s06.

2. De acordo com a exigéncia da técnica de
contatos pessoais propria das conferéncias, os re-
presentantes dos varios o6rgdos no comité ficam
desde logo sabendo que nao podem enganar uns
aos outros. Essa técnica, raramente posta em pra-
tica, é muito eficiente como meio de dissuadir os

membros do comité de recomendarem pessoas me-
diocres. O representante despreocupado, cujo sen-
so de valores estd abaixo da média, causa danos
nao so a seus colegas mas também ao Servico Pa-
blico e aos contribuintes, pondo em perigo sua
prépria oportunidade de permanecer no comité.

3. Quando o interésse pessoal predomina
no setor da lotacao, o documentario existente sdbre
a atividede funcional do individuo adquire vida.
surgindo entdo, as claras, o préprio homem e nao
apenas seu “perfil”.

4. Finalmente, essa mesa-redonda semanal
resulta em maior concorréncia e melhor selecao
para os cargos federais de nivel superior, isto §é,
concorréncia e selecao melhores do que antiga-
mente se fazia, quando a informacdo sbbre as
vagas existentes nao era muito conhecida.

CONCLUSAO

Papéis, provas e fichas sdo elementos impor-
tantes no sentido de apressar o processo de con-
curso e lotacdo. Mas os exemplos apresentzdos
mostram que o papelério em que se envolve a
administracao de pessoal pode “humanizar-se”.
Nao ha davida que a selecdo do tipo usado para
suprir as vagas da carreira de Junior Management
Assistant também pode ser empregada para a se-
lecao de engenheiros, quimicos, médicos e muitos
outros profissionais, tanto no setor do govérno fe-
deral como nos Estados, condados e municipios.
A mesa-redonda para a realizacao do preenchi-
mento de vagas por meio da remocao interdepar-
tamental pode, de certo, estender-se as principais
cidades onde estao concentrados os 6rgaos regio-
nais de importantes reparticoes federais. Poderia
também ser Util nos grandes Estados e no ambito
das grandes municipalidades.



