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As carreiras profissionais no servico pablico

ERNANI DA MOTA REZENDE
Engenheiro da E. F. C. B.

(Trabalho classificado em 1.° lugar na secgdo “Regulamentacdo das carreiras pro-
[issionais”, do concurso de monografias de 1940) .

I — INTRODUGCAO

1 — Neste estudo consideremos a estrutura
das carreiras existentes no Servico Publico Fe-

deral, em geral, e, particularmente, das carreiras
profissionais de titulados.

Uma carreira é constituida por uma série de
classes da incial a final. ‘Cada classe é caracte-
rizada por um padrdo de vencimentos e pela pos-

- sibilidade de’ exercerem oS seus ocupantes certas

e determinadas fungdes. Ha funcgées que pocem
Ser exercidas por empregados de classes diversas.
O ingresso na classe inicial ¢ por nomeacao,

depois da prestacio de concurso, na quasi totali-
dade das carreiras.

A mudanga de uma classe para a imediata-
mente superior, dentro da mesma carreira e em
carater permanente, ¢ feita por promogdo; esta

obedece a dois critérios, o de antiguidade e o de
merecimento,

Ao lado do sistema acima indicado existem
outras modalidades de empregos pagos pelos co-
fres do Estado, entre estas figurando :

~— OS cargos isolados (que pertencem ao tipo
de carreira cujo nimero de classes se reduz a
um);

— as funcées gratificadas, exercidas por
OCupantes de cargos de carreira ou de cargos iso-
lados que, além do vencimento correspondente ao
cargo; recebem um acréscimo de salario, que é
& remuneragio ou gratificacio de fungao ;

~ OS cargos em comissdo, exercidos por
o = ;
cupantes ou nio ocupantes de cargos de carreira

ou isolados, isto é, por empregados permanentes
ou nao.

Neste estudo ndo levamos em consideragao
os empregados do Govérno agrupados nos tipos
de mensalistas, diaristas, tarefeiros, contratados
ou ocupantes de cargos em comissdo ou isolados;
o estudo refere-se principalmente as carreiras pro-
fissionais de titulados. Conforme veremos, varias
conclusdes podem ser aplicadas a mensalistas e
mesmo a outros tipos de empregados do Estado.

2 — O sistema a que obedecem os empre-
gados publicos civis representa uma forma de
solucionar o problema fundamental das relagoes
entre o empregador — que no caso é o Govérno
— e os empregados ; ésse problema basico é o da
adequada remuneracdo dos servigos prestados.

Para o estudo que temos. em vista torna-se
conveniente um rapido exame da questao dos sa-
larios em geral ; tal exame ¢é apresentado na parte
II desta monografia. Segue-se um resumo his-
toérico das carreiras profissionais no servico pt-
blico brasileiro (parte III). E' examinada em se-
guida a situagdo atual do funcionalismo publico
(parte I1V).

Tao importante quanto a remuneragao de
cada cargo é, para a vida do funcionario, a sua
possibilidade de acesso na carreira a que perten-
ce ; o estudo desta possibilidade, em face da esta-
tistica e do calculo de probabilidade, é feito na
parte V. p

As conclusdes finais sdo apresentadas na
parte VI.
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IT — SALARIOS

3 — Na sua acep¢ao mais geral, o salario
representa qualquer forma de receita que um in-
dividuo possa receber em troca do seu tempo ou
das suas energias.

Em sentido restrito, o salario, sequndo Fran-
cis A. Walker, é “a recompensa daqueles que
sao empregados na producdo, com objetivo de
lucro para os seus empregadores, e que sao pagos
por quotas estipuladas.”

A definicio de Walker é centamente inade-
quada para o servico piiblico. Em geral, os ser-
vicos de “produgao” pertencentes ao Govérno sdo
de importancia reduzida em relagdo ao total. No
caso brasileiro atual a maior parte dos “servigos
industriais” do Estado abrange organizagdes de
comunicagdes : transportes ferroviarios e mariti-
mos, correspondéncia postal e telegrafica.

A afirmacdo, frequentemente encontrada, de
que “o salario é o preco do trabalho” e -que,
do mesmo modo que os precos das mercado-
rias, o salario é determinado pelas condicdes da
oferta e da procura, esta hoje geralmente abando-
nada; e é por certo inaplicavel a remuneragao
dos servidores do Estado.

A teoria de que o nivel geral dos salarios
pode ser considerado como resultante da agédo
das forcas de oferta e de procura foi desenvolvida
pelos economistas ingleses do século XIX, cons-
tituindo o que se denominou “Doutrina do Fundo
de Salarios”. Nesta faz-se notar que na inddstria
os salarios sdo na realidade pagamentos adianta-
dos, no sentido de que sdo pagos antes — e algu-
mas vezes muito antes — da entrega do produto
acabado ao consumidor.

Os salarios sdao pagos pelo capital e a pro-
cura de trabalhadores depende da parte de ca-
pital que pode ser aplicada com éste fim. O
capital que é, ou que,K pode ser, aplicado déste
modo denominou-se “fundo de salarios’’; supon-
do-se que foésse pre-determinado, no sentido de
que tal parte de capital dependa do que tenha
sido produzido anteriormente, em quantidade e
qualidade.

Os defensores desta teoria insistiam em certos
detalhes que sdo verdadeiros mas que nao justi-
ficam de modo cabal as conclusdes a que chega-
vam. Um déstes detalhes é o seguinte : a pro-
cura, em determinada ocasido, de certas merca-
dorias pelos consumidores, nao representa procura

de mio de obra e sim procura de produtos de um
trabalho ja efetuado.

A critica principal & doutrina do fundo de
salarios baseia-se na consideracdo de que o3 sa-
larios ndo sdo pagos por um fundo fixo, mas sao
retirados de uma corrente permanente de riquezas.
As alteracdes no volume total desta corrente, isto
é, na producdo total da indistria, tém maior in-
fluéncia so6bre o valor que o operario recebe do
que as variagdes da procura relativa de mio de
obra ou de mercadorias manufaturadas. Além
disto, o mecanismo atual de crédito permite des-
contar do valor futuro da mercadoria acabada a
parcela relativa & mao de obra, parcela que € ime-
diatamente entregue aos trabalhadores.

Um aumento stbito na quantia total, em di-
nheiro, paga aos trabalhadores, como se observa
algumas vezes ap6és um periodo de depressdo in-
dustrial, pode ter como consequéncia o aumento
das compras de produtos manufaturados por parte
dos préprios operarios; “si tal aumento de pro-
cura é demasiado rapido, provocara uma elevacao
de precos, e o aumento do poder aquisitivo dos
operarios nao sera proporcional ao aumento dos
seus salarios, em dinheiro.

4 — 0S SALARIOS E O PADRAO DE VIDA

Juntamente com a teoria que acabamos de
mencionar é em geral encontrada a proposicao- de
que os salarios devem ajustar-se ao nivel neces:
sario para manter a populacdo operaria em seu
padrdao de vida habitual. Tal proposi¢ao é uma
modificacdo de outra, anterior, segundo a qual os
salarios deveriam manter-se dentro dos limites
minimos necessarios para a subsisténcia da classe
trabalhadora. '

Essa assercao relativa a relagdo entre o sa-
lario e o padrao de vida habitual baseiava-se na
teoria maltusiana do aumento das populacoes, se-
gundo a qual a populagdo operaria cresceria tao
rapidamente quanto o permitissem os seus meios
de subsisténcia. A teoria referida admitia tam-
bem -que o nivel dos salarios 'deve variar inversa-
mente a oferta de mao de obra.

Admitidas essas premissas — a lei maltusia-
na das populagdes e a variacdo do salario na ra-
zdo inversa da abundancia ou raridadé da mio
de obra — a proposigao relativa a interdepen-
déncia dos salarios e do padrao de vida seguia-se
logicamente. :

Uma de suas consequéncias, pessimista cer-
tamente, ¢ a de que é impossivel uma melhoria
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permanente das condicdes economicas das classes
operarias, exceto quando houver restri¢io volun-
taria do aumento dos seus componentes.

Para desacreditar essa teoria, é bastante ob-

servar que no ultimo século houve uma elevacio
consideravel no nivel dos salarios reais — isto &,
do p0§er aquisitivo — e uma. correspondente ele-
vagao do padrao de vida dos operarios.
2 Tratando-se de servicos do Estado, nem a
doutrina do fundo de salarios”, nem a conser-
vacao dos salarios dentro de limites estritamente
necessarios para manutencao do padrdao de vida,
merecem grande consideracio.

A remuneracio do funcionario piiblico— em-
pregado necessariamente estavel — nao depende
de oscilagdes de oferta e de procura de mio de
obra ; sendo dever dos Govérnos elevar o padrio
de vida de todos. os cidadaos, ¢ claro que lhes

compete tambem a melhoria das condicdes dos
seus empregados. ‘

5 — OS SALARIOS E O PRODUTO DO TRABALHO

Os modernos estudos de economia empres-
tam especial importancia a estreita relagio que
deve existir entre o salario recebido e o trabalho
produzido. Consequentemente, grande atengdo é
dada aos fatores que influem na quantidade e no
valor do produto, resultado do trabalho.

Primeira vista pode perecer impossivel se-
]pafar a parte do produto (ou do seu valor) re-
ativa & mao de obra, da parte correspondente ao
'Capi‘tal, a administragdo, etc. O produto depende
inteiramente do trabalho si consideramos que ndo
haveria produto algum si ndo se realizasse tra-
balho ; porém depende tambem do uso da terra e
dos recursos naturais e muito tambem do uso do
capital .
atribﬁdiarte de um }‘)r.oduto acabado que pode ser
: a um operario isolado depende da ener-~
Jiace <.ia habilidade déste operario, porém depen-
dzsm;:eo taTbefrl das ferramentas e das facilida-
; estao a sua disposicdo ; depende ainda
d_a Tqueza dos recursos naturais as quais o ope-
rario tem acesso e da eficiéncia com que a indis-
fria esta organizada e ¢ dirigida.
: Mantendo-se constante a mao de obra, isto
€ 0 niimero e a qualidade dos operarios, e aumen-
tanc'l‘o O capital produtivo, deve aumentar a pro-
ducdo por operario ; esta aumentard tambem si
forem usadas matérias primas de qualidade mais

‘adequada, ou si forem efetuados aperfeigoamentos

nos processos técnicos de fabricac@o ou na orga-
nizagdo geral da industria.

Por outro lado, si todas as condi¢des da in-
diistria permanecem constantes e a mao de obra
é aumentada, o aumento da produgdo total ndo
sera proporcional ao aumento de mdo de obra; a
parte atribuivel a cada operario ira diminuir.

Assim, si em uma inddstria existem operarios
todos com a mesma eficiéncia, a parte que toca a
cada um déles ndo ¢ igual ao quociente da pro-
dugdo total pelo nimero de operarios, pois com
tal processo de calculo seriam desprezados os fa-
tores relativos ao capital, a direcdo, a eficiéncia
da induastria, etc.

A parte que realmente corresponde a cada
operario é muito menor que o quociente acima
indicado. A cada operario deve ser atribuido um
incremento do produto que esta sendo fabricado,
e o salario deve variar com éste incremento.

O salario deve depender da maior ou menor
escassez de mado de obra somente quando esta
escassez é considerada relativamente as disponibi-
lidades existentes de outros fatores da produgado:
capital, matérias primas, etc.

Na operacio de servigos industriais o Estado
deve portar-se como um empregador particular ;
os salarios dos seus empregados devem subordi-
nar-se portanto aos principios acima apresentados:
o do valor da contribuicio de cada empregado e
o da raridade relativa da mao de obra necessaria
aos seus servigos.

Ao primeiro principio, entre nés, é dada uma
certa importancia na classificacio dads fungoes :
éste assunto necessita ainda, no entanto, muitos
estudos para ser eficazmente empregado em sua

_ plenitude, com justica para os bons trabalhadores

e melhores resultados para o Govérno.

"O segundo principio — da raridade relativa
da méo de obra — recebe muito pouca considera-
¢do do nosso atual sistema; sdo muitos os casos
de técnicos de varias categorias que deixam o ser-
vico publico atraidos por maiores vantagens irme-
diatas ou futuras em servicos congéneres da in-
dustria particular. Por vezes verifica-se o mesmo
caso, havendo porém transferéncia do empregado-
de um servico industrial do Govérno para outro :
€ o caso de operarios de oficinas ferroviarias que
se deslocam para os arsenais militares ou navais,
onde encontram melhores salérios.

O Estado age em geral como si supusesse ser
ilimitada a oferta de mao de obra, o que esta
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myito longe da verdade em um Pais tdao pobre de
técnicos habilitados. Disto resultam dificuldades
no preenchimento dos quadros, com consequente
baixa de rendimento dos servigos.

6 — AS DIFERENGAS DE SALARIOS

Em todos os ramos de atividade ondé existem
empregados remunerados, verificam-se diferencas
nos seus salarios.

Tais diferencas sao de duas espécies: pri-
meiramente, as que se observam com empregados
de mesmo grau de eficiéncia servindo em ocupa-
coes diferentes, ou na mesma ocupagdo em locali-
dades diversas; em segundo lugar, encontram-
se as diferencas de salarios devidas a diferencas
de habilidade e de eficiéncia.

- Quando os salarios de operarios de mesma
eficiéncia variam de uma ocupagdo para outra,
pode-se em geral explicar tais varia¢bes pela di-
versidade de crescimento das varias inddstrias,
com a consequente maior procura de certas espe-
cializagoes.

As diferencas verificadas entre a remunera-
cao de operarios do mesmo oficio e da mesma
eficiéncia, em localidades diferentes, sdo explica-
veis pela ignorancia de melhores oportunidades em
outros lugares, pelas despesas necessarias a mu-
danca, pelas ligacdes locais, pelas barreiras po-
liticas. Tais diferencas ndo devem ser confundi-
das com outras, em geral muito maiores, que se
verificam entre o nivel geral de salarios em um
pais e em outro, estas tltimas dependendo de va-
riagdes no suprimento de matérias primas, da or-
ganizacdo geral do trabalho, da maior ou menor
industrializacdo dos diversos paises.

: Quanto a relagdo existente entre os salarios
e a maior ou menor habilidade do artifice, seja
essa habilidade inata ou adquirida, ndo ha davida
de que essa relagdo existe quasi que de modo ab-
soluto. Nao se verifica no entanto proporcionali-
dade entre a remuneracdo e a habilidade. Nao
existe expressao exata para essa interdependéncia,
porém varias observagdes indicam que a remune-
racdo cresce mais rapidamente do que a habili-
dade ; partindo dos salarios mais baixos, para os
mais altos, a capacidade de ganho parece aumen-
tar mais rapidamente do que a capacidade de pro-
ducdo dos empregados. Isto é explicavel por va-
rias razoes. Uma destas é a de que os operarios
niao sdo remunerados pela sua capacidade e sim
pela sua eficiéncia ; esta tltima depende tanto da

educacio e do treinamento como da capacidade
natural, e a educacdo e o treinamento sdo em
parte dependentes das oportunidades.

A questdo é bastante complexa ; existem cer-
tas diferencas de salarios que podem ser conside-
radas “normais’’, como as classificou Adam Smith,
e que dependem das dificuldades e despesas que
devem ser vencidas para a aprendizagem, da esta-
bilidade maior ou menor do emprégo, do grau de
responsabilidade, das possibilidades de progresso
e melhoria, das condi¢bes mais ou menos agra-
daveis do servico.

Deve-se observar que os trabalhadores menos
capazes de escolher seus empregos sao frequente-
mente forcados a aceitar uma conbina¢ao muito
desvantajosa, de modo que os empregos mais de-~
sagradaveis e de menor possibilidade de acesso
sdo tambem os de peor remuneragdo.

Reconhece-se que o contréle dos meios tra-
balhistas, pelas associagdes de classe ou pelos Go-
vérnos, apresenta a tendéncia de diminuir as dife-

rencas de salarios dos trabalhadores submetidos

ao contréle, quando, ao contrario, tende a aumen-
tar as diferencas entre o nivel de salarios dos tra-
balhadores submetidos ao contréle e o nivel dos
operarios que estdo fora désse contrdle.

Todos os fatores que desviam os homens das
carreiras mais proveitosas tendem a aumentar o
niimero dos concorrentes aos logares inferiores,
tendendo a tornar tais lugares ainda menos atraen-
tes.

A complexidade da vida moderna nio permite
medir separadamente a eficiéncia e a produtivi-
dade de cada empregado, como se poderia pensar
em fazer por meio de tests das capacidades fisicas
e mentais.

A producédo de uma indistria ndo se pode ob-
ter pela adicdo das partes relativas a cada um
dos seus trabalhadores. A eficiéncia de um ho-
mem afeta diretamente os resultados dos esforcos
de varios outros ; no conjunto da inddstria, a fun-
cdo de cada empregado corresponde mais & de um
fator multiplicativo do que & de uma parcela adi-
tiva. Um bom contra-mestre, aumentando a pro-
dugdo dos seus subordinados, pode, ndo sémente
melhorar os salarios déstes, como aumentar con-
sideravelmente a sua prépria remuneracio.

O homem mais capaz de dirigir uma grande
inddstria pode realmente ganhar o dobro do que
um outro cuja capacidade é apenas ligeiramente
inferior a sua. :
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Pelos tests de eficiéncia, avaliando a capaci-
dade de dois empregados isolados, pode-se achar
uma certa diferenca entre éles; a diferenca entre
os salarios que cada um consegue pode, no en-
tanto, ser exageradamente superior as das capa-
cidades assim verificadas.

Nos servicos priblicos brasileiros a diferenca
de salarios é uma das caracteristicas principais.

A grande maioria dos cargos € de carreira,
constituindo éles uma série de postos de niveis de
salarios diferentes. Além de diferenca de remu-
neracao, cada cargo apresenta outras caracteristi-
cas, tais como a possibilidade de exercer o seu
OCupante certas e determinadas funcdes.

Para os diversos servigos existem carreiras
especiais, com niveis diferentes de remuneracao,
Esta diferenca corresponde a que indicamos em
Primeiro lugar : salarios diferentes para empre-
gados servindo em ocupacdes diversas ou na nies-
ma ocupacdo em lugares diferentes. :

Dentro de uma mesma carreira, as difengas
de fémuneracdo entre seus diversos cargos corres-
pondem ao segundo caso que consideramos : di-
ferencas de salarios devidas a diferencas de habi-
lidade e eficiencia.

Do modo de aumentar o salario no 3ervigo
publico — o que, dentro de uma carreira, se ob-
tem pela promogso — trataremos em detalhe em
outro capitulo.

No caso do servigo publico, a agdo das (61-
§as econdmicas na fixacdo ou no reajustamento
dos salarios é consideravelmente retardada, pois
a modificaciio desses salarios s6 é possivel me-
diante o funcionamento da méaquina administra-
tiva, desde o encarregado do servico, que observa
4 necessidade ou conveniéncia de alterar a remu-

f1€racao dos seus subordinados até os altos pode-
res da Repiblica.

7 — 0S SISTEMAS DE SALARIOS

A legislacdo brasileira estabelece diversos ti-
Pos de remuneracdo para as diversas classes de
e’-npregados do Govérno ~— titulados, mensalistas,

laristas, tarefeiros, contratados, empregados de
obras,

Examinamos a seguir os principais sistemas
de salarios em vigor nas inddstrias em geral, com-
parando, quando conveniente, essas normas gerais
Com as adotadas pelo Govérno Brasileiro.

Existem dois sistemas normais de remunerat
o trabalho dos empregados nas indistrias do sis-
tema capitalista : o pagamento de didrias e o de
ordenados.

Nizo é facil tracar uma linha de demarcagao
nitida entre essas duas formas de pagamento.
As diarias sdo em geral pagas por semana ou por
quinzena e os ordenades por periodos maiores —
meses ot trimestres, por exemplo. Existem no
entanto casos de ordenados semanais ou quinze-
nais e de diarias pagas por més. E' muito grande
a variedade de tipos de remuneragao que existe
entre o “ordenado anual’’ e o pagamento por hora
de servico.

Em geral o pagamento de ordenados ou ven-
cimentos caracteriza os empregados de categoria
mais elevada ou de situacao mais segura

As “diarias” sdo, por via de regra, pagas
somente pelas horas de servico, e qualquer inter-
rupgao déste, por moléstia ou outro motivo qual-
quer independente do contrdle do operario ou néo,
importa na interrup¢do dos pagamentos. Os em-
pregados que recebem ordenados, por outro lado,
530 em varios casos pagos durante os periodos
de doenca, ou durante as auséncias devidas a

outras causas.

A remuneragido por diarias corresponde, em
geral, a menor estabilidade e a um menor prazo
de avizo prévio em caso de demissdo.

O periodo adotado como base para o calculo
das diarias varia de uma indistria para outra,
de lugar para lugar e mesmo de uma fabrica para
outra, Em alguns casos, a base é o pagamento
por hora de servico, em outros é fixado o salario
semanal, quinzenal ou mensal correspondente.

Encontra-se por vezes o saldrio semanal ga-
rantido, que é um minimo a ser pago por semana,
qualquer que seja o nimero de horas ou de dias
de trabalho ; em outros casos, existe a diaria ga-
rantida, nao havendo no entanto, salario garantido
por semana ; éste tltimo tipo é frequente nos ser~
vicos de estiva.

De um modo geral, as garantias dadas aos

operarios tendem a aumentar em todas as in-
distrias.

8 ~— SISTEMAS DE DIARIAS

Os métodos de remunerar os empregados por
meio de diarias podem classificar-se em dois gru-
pos principais :




i0 : REVISTA DO SERVICO PUBLICO

— o de pagamento pelas horas de servico ;
— o de pagamento pelos resultados do tra-

balho.

Existem naturalmente muitas variedades in-
termediarias.

No pagamento pelas horas de servico, a re-
muneracdo varia com o tempo que o empregado
realmente despende a servico do empregador.

Assim, na Gra Bretanha, antes da guerra atual,
o salario de carpinteiros e marceneiros, na indis-
tria de construcdo, era de 1 shilling e 8 pence por
hora; nas estradas de ferro, a maioria dos em-
pregados recebia salarios semanais de 46 shillings
para cima.

Estes pagamentos por tempo sdo praticamen-
te sempre fixados em relagdo a um ntimero deter-
minado de horas por semana ; e sendo necessario
trabalhar maior nimero de horas, denominadas
extraordinarias, sao estas horas excedentes em
geral remuneradas com uma base horaria ligeira-
mente superior & da hora comum (cada hora ex
traordinaria valendo uma hora e um quarto, uma
hora e um terco, duas horas, etc.).

O pagamento por tempo € encontrado em
grande namero de indiistrias, entre estas a maioria
das indastrias de construcdées e dos servigos de
transportes ferroviarios e rodoviarios, e a quasi
totalidade dos empregos ndao manuais.

Frequentemente é ésse método de pagamento
encontrado lado a lado com varios métodos de
pagamento pelos resultados obtidos. A

9 — SISTEMAS DE PAGAMENTOS PELOS RESULTADOS
OBTIDOS :

Nestes métodos, de que existem varias mo-
dalidades, a caracteristica principal é a de variar
a remuneracado do empregado com a sua produgado
seja esta .produgdo devida exclusivamente ao seu
trabalho individual ou resultante do labor do em-
pregado considerado juntamente com o de outros
companheiros seus.

O salario pode depender de outros fztores,
pois tais métodos de pagamento sdo frequente-
mente associados a “diarias” ou ordenados fixos,
que representam a remunera¢do minima a que o
empregado tem direito, qualquer que seja a sua
produgdo.

A forma mais simples de pagamento pclos
resultados é a do salario por pega; neste caso,
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execugdo trabalha o empregado; assim, si éste
se ocupa da fabricacdo de parafusos, é fixado o
preco por centena ou por groza de parafusos,
éste preco sendo calculado, teoricamente ao menos,
de acérdo com o tempo necessario para execugao
da tarefa.

Os métodos de pagamento por pega variam
muito com -a maior ou menor complexidade da
indastria. Quando as operacoes da fabricacdo sao
simples e as mercadorias uniformes, os precos de
pagamento por peca podem ser estabelecidos com -
precisdo quasi matematica: quando os produ\tos
sao diversos, as complicagdes sao - inevitaveis.
Assim, é mais facil estabelecer os pregos das
pecas produzidas em oficinas altamente especiali-
zadas do que em fabricas que tém a seu cargo a
producéo de artigos variados.

Uma dificuldade séria na fixacdo dos pregos
por peca é encontrada na diversidade das ma-
quinas de que dispéem os operarios para O ser-
vico, maquinas que sdo diferentes de uma oficina
para outra e por vezes dentro da mesma cficina.

10 — METODO DOS ‘BONUS OU PREMIOS'

Um outro processo de pagamento pelos re-
sultados é o dos “bonus de producdo’”.

Neste, o operario recebe geralmente um sala-
rio proporcional as horas de servigo, independen-
te' da produgdo obtida ; quando porém esta excede
um minimo prefixado, o empregado recebe um
“bonus’’ extra, calculado sébre a producao su-

~plementar. Ha uma grande variedade de modos

diferentes de calcular os bonus, dos quais os tais
importantes sao o "Halsey” e o “Rowen”.

Em ambos éstes processos fixa-se um “tempo
de base” para o desempenho de determinada ta-
refa. Caso esta esja concluida antes do tempo
de base, o operario recebe um bonus proporcional
ao tempo economizado, além do salaric normal
que receberia si houvesse executado ¢ servico no
tempo normal. Tanto no sistema Halsey como
no Rowen, a remuneracdo do operario aumenta
quando a produgdo cresce ; o aumento de remune-
racdo nao. é porém proporcional ao aumento de
produ¢do, de modo que, para o empregador, 0
custo do produto decresce com o aumento de pro-
ducéo. ’

No processo Halsey, o pagamento extra que
o operério recebe corresponde a uma fragao do
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130 por hora e 6 horas o tempo previsto para
execucdo de determinada tarefa, o operario rece-
bera 6%0 si executar o servico dentro do tempo
normal ; si déle se desempenhar em 4 horas ape-
nas, recebera 4$0 de salario mais 150 de prémio,
ou seja um total de 530 por 4 horas de trabalho.
Nas horas economizadas, naturalmente, o opera-
rio ficard ocupado em outra tarefa, idéntica ou
nao, vindo portanto a receber mais por dia de
trabalho do que si executasse o servico no tempo
normal ; no exemplo acima o operario teria® di-
reito a 8%0 por dia de 8 horas executando seu
trabalho no tempo normal, enquanto que recebera
9%0 por dia devido a economia de tempo.

O processo Rowen, bastante mais compli-
cado, pode ser explicado nas suas linhas gerais
dizendo-se que a cada 1097 de tempo economi-
zado corresponde um aumento de salario de 10%4.

Deve-se notar que tanto o método de salario
por pega ou tarefa como os métodos de pagamento
de bonus, nas suas miltiplas variedades e combi-
nacdes podem ser aplicadas a individuos isolados
ou a grupos de empregados. Neste ultimo caso,
cada grupo constitue uma unidade, os pagamentos
por peca ou tarefa ou os bonus e prémios sendo
pagos em relacdao a producdo de todo o grupo.
Sao os bonus ou prémios coletivos, etc.

Ha varios casos de pagamentos de prémios
baseados sobre a produgdo ou o lucro total de
uma emprésa, independentemente dos pagamentos
relativos aos salarios individuais.

Os modos de efetuar a divisdo dos bonus co-

letivos, isto é, atribuidos a grupos de empregados.
variam muito tambem ; podem por exemplo ser
uniformes para todos os beneficiados ou prepor-
cionais aos salarios de cada um.

11 — comissOES

Um outro sistema de remuneragdo do traba-
lho, diverso do de pagamento por pega ou tarefa
e dos varios sistemas de bonus ou prémios, é o
de “pagamento de comissdes”, aplicado em cer-
tos dados.

Neste sistema o empregado recebe uma co-
missdo sdbre os negécios efetuados ou os lucros
obtidos nesses negécios, seja como sua Unica
remuneracao, seja como um adicional de um sa-
lario minimo prefixado.

Este modo de remuneracio ¢ de uso muito
mais geral no comércio do que na inddstria; é

usado especialmente com os agentes de compa-
nhias de seguros, caixeiros viajantes, represen-
tantes.

IIT — RESUMO HISTORICO SOBRE AS
CARREIRAS PROFISSIONAIS NO
SERVICO PuUBLICO BRASILEIRO

12 — O principio da organizacao de carreiras

em geral, no servico publico brasileiro, esta indi-.

cado na Constituicio (Art. 156, letra b) quando
trata do ingresso na classe inicial.

Esse principio, da formacdo e organizacao
das carreiras, foi introduzido na legislacdo brasi-
leira pela lei n. 284, de 28 de Outubro de 1936
{(Arti5129).

Anteriormente a essa lei, os cargos piiblicos
eram preenchidos por nomeacdo e nao por pro-
mogao, nao sendo assegurada ao funcionéario., por
mais zeloso, a possibilidade de acesso a postos mais
elevados. Atualmente o preenchimento de cargos
— por promog¢do no caso dos cargos de carreira
~ esta regulado em detalhe; a primeira investidura
s6 pode dar-se nos cargos iniciais.

A lei 284 trouxe tambem a padronizacdo dos
vencimentos, de que havia uma variedade enor-
me ; foram estabelecidos 23 padrdes, designados
pelas letras A até X, o mais baixo (A) corres-
pondendo a-2:400$000 anuais e o mais e]evado
(X) a 90:000$000 anuais.

O funcionario piblico civil foi distribuido, por
essa lei, dentro dos respectivos Ministérios, em
quadros designados pelos ntimeros romanos: I,
IT, I1I, etc., em quantidade variavel para os varios
Ministérios, incluidos nestes os da Guerra e da

Marinha.

O art. 7.° da lei 284 previu a revisao dos
regulamentos das repartigdes publicas, afim de
adapta-los aos novos dispositivos, muito havendo
ainda que fazer neste sentido.

Ainda segundo a Jei referida, foi creado o
Conselho Federal do Servico Piablico Civil, dire-
tamente subordinado ao Presidente da Repiblica,
constituido por cinco membros de livre escolha
déste ; as atribuicées principais désse Conselho
eram o estudo dos servicos publicos, a realizacao

de concursos para o provimento dos cargos publi-

cos e o seu funcionamento como 6rgao consultivo
em questdes de pessoal nas reparticoes.

o
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Foram tambem creadas as Comissoes de Efi-
ciéncia, uma para cada Ministério, encarregadas
dos estudos de organizagdo dos servicos do Mi-
nistério respectivo e a sua racionalizagao, das pro-
postas de nomeacdo, promogdo e transferéncia de
funcionérios, etc.

A lei 284 determinou no seu artigo 19 :

“Art. 19 — Os servigos publicos civis serao
executados pelos funcionarios cujos cargos cons-
‘tam das tabelas anexas a esta lei e por pessoal
extranumerario.

“Paragrafo tinico. O pessoal extranumerario
classificado em contratado, mensalista, diarista e
tarefeiro, sera admitido na forma da legislacao
que vigorar, de acérdo com a natureza e necessi-
dade dos servicos a serem executados e pelo prazo
que for indispensavel”.

Ficaram assim os empregados do Govérno
divididos em duas categorias principais, a dos
funcionérios e a do pessoal extranumerario. A
Constituicio de 10 de Novembro ndo se refere
aos extranumerarios. ;

A lei 284 eliminou (art. 21) todo e qualquer
estipéndio atribuido até ent@o aos funcionarios pi-
blicos, a titulo de abono ou de gratificacdo, que
ndo constasse de tabelas anexas a referida lei.

O regime do tempo integral foi determinado
(art. 22) para os diretores dos 6rgdos compo-
nentes das Secretarias de Estado ; pela Constitui-
¢do de 10 de Novembro éste dispositivo foi es-
“tendido a todo o funcionalismo. O art. 29 da Lei
284 previa o estabelecimento do tempo integral
~ para certos cargos técnicos, cientificos e de magis-
tério, a entrar em vigor quando o decidisse o Go-
vérno, sendo entdo previsto melhor pagamento aos
funcionarios.

As bases para promog¢do de funcionarios, es-
tabelecidas no art. 33 e sequintes da Lei 284 foram
as sequintes :

— metade das promogdes obedeceria ao cri-
tério de antiguidade e metade ao de merecimento,
exceto nas promogdes para a classe final da car-
reira, que seriam todas por merecimento ;

~— nas promog¢des por merecimento .teriam
preferéncia os funcionarios classificados por con-
curso ;

— as promogdes por merecimento seriam fei-
tas dentre os funcionarios constantes de lista tri-
plice organizada previamente pela Comissdo de
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nesta lista os funcionérios colocados nos dois pri-
meiros tergos de sua classe na ordem de antigui-
dade, excetuado o caso de promocdo a tltima
classe da carreira ;

~— seria obrigatorio o intersticio de dois anos
para promogao. '

Algumas funcdes, tais como de secretario,
chefe, oficial e auxiliar de gabinete, deveriam ser
exercidas em comissdo, por pessoa de livre escolha,
observados os regulamentos respectivos.

Um sabio dispositivo da Lei 284, talvez o
de maior alcance para o aperfeicoamento dos ser-
vigos publicos civis, foi o que estabeleceu os con-
cursos para provimento dos cargos iniciais das
carreiras, dispositivo éste que foi confirmado pela
Constituicdo de 10 de Novembro.

13 — Com o Decreto-Lei 2.290, de 28 de
janeiro de 1938, entrou em vigor o Regulamento
de Promogées dos Funcionarios Puablicos Civis,
o qual foi alterado em alguns pontos pelo decreto
3.409 de 6 de dezembro de 1938, sofrendo ainda
pequenas altera¢ées posteriormente.

Em suas linhas gerais o regime de promocoes
obedece as normas seguintes :

— a promogado é ato do Presidente da Re-
publica ;

— as promogdes obedecem ao critério alter-
nado de antiguidade de classe e de merecimento,
exceto quando a classe final da carreira, em que
obedecem exclusivamente ao merecimento ;

~ as propostas de promogdo competem pri-
vativamente as Comissdes de Eficiéncia, cabendo
aos Servicos de Pessoal das diversas reparticoes
a apuracio dos elementos necessarios ;

— a promogdo por antiguidade recaira no
funcionario mais antigo da classe, na data da vaga
originaria ;

— a promogao por merecimento recaira no
funcionario escolhido pelo Presidente da Repii-
blica, dentre os que figurarem na lista organizada
pela respectiva Comissdo de Eficiéncia, lista esta
que sera organizada para cada classe, contendo
trés nomes para cada vaga;

— ¢ indispensavel o intersticio de dois anos
para promogao, inclusive a classe final da carreira ;

~— as promogdes as classes intermediarias de
cada carreira poderdo recair, por merecimento, so-
mente nos funcionarios colocados nos dois primei-
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14 — O mecanismo adotado para as promo-
¢oes é bem detalhado nesse regulamento ; outros
esclarecimentos, detalhes e pequenas modificagdes
foram posteriormente adotados e postos em vigor.

A parte relativa a promogdes por antiguidade
¢ relativamente simples, muito maior -sendo a com-
plexidade da parte correspondente as promogdes
por merecimento. J

Néo ha negar a necessidade de que se res-
sentia o servico publico civil de regulamentacao
neste assunto. O sistema atual parece-nos no en-
tanto complicado quando se trata de emprésas de
grande rimero de empregados — que sdo alis
as que mais necessitam de regulamentacdo ade-
quada.

- As promogdes por merecimento baseiam-se nos

boletins de merecimento” fornecidos pelos chefes
de servico, boletins éstes que consideram varios
itens (eficiéncia no servico, compreensao de res-
ponsabilidades, quatidades de cooperacio, carater,
conhecimento do servico, urbanidade no trata-
mento com outras pessoas da repartigdo ou ndo,
capacidade de direcdo); tais boletins devem ser
expedidos de quatro em quatro méses, sendo a
sua confeccdo e preenchimento detalhados em
varias circulares e ordens de Servico.

Nao entraremos em detalhe no estudo désses
boletins, pois no presente estudo éles s6 nos inte-
ressam do ponto de vista geral. Consideramos
Somente o mecanismo das promogdes em si, e assim
Podemos ver que, obedecendo a emprésa ou O
Servico ao sistema de organizacéo vertical, no qual
cada chefe tem sob suas ordens um ntmero redu-
zido de subordinados diretos, o trabalho dos che-
fes ¢ relativamente simples, tendo éles que for-
necer informacoes e boletins de poucos subordina-
dos seus : necessariamente, porém, muitos serao
0s funcionarios aos quais compete a atribui¢do de
graus de merecimento e muito dificil sera que todos
Possuem o mesmo critério, dada a latitude dos
Pontos a atribuir, que variam para os diversos
itens do merecimento, em alguns casos de zero
a dez, em outros de zero a vinte e em outros ainda
de Zero a trinta pontos. Assim parecia aconse-

] = T ; :
havel, no caso de ser mantido ésse sistema. que o
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esmo fosse simplificado, sendo reduzido as va-

ri e
tiedades de pontos a atribuir ; para cada uma das

condi¢des de merecimento podericm ser atribuidos
Somente trés oy quatro graus (por exemplo, mau,
sofrivel, bom, 6timo), a cada grau correspondendo,
conforme a condigdo de merecimento a que se
referisse, um namero fixo de pontos ; assim, a

nota “6timo” corresponderiam dez pontos nas con-
di¢des cuja avaliagdo é feita de zero a dez, ou
vinte nas de zero a vinte, etc.; ao grau bom"

corresponderiam sete pontos, quatorze omn vinte e

um conforme as condicgdes, etc.

Quando a emprésa ou o servico obedece ao
sistema de organizacdo horizontal, no qual cada
chefe ou encarregado tem autoridade imediata
sébre um grande ntimero de subordinadcs, au-
menta a dificuldade do conhecimento dos subor-
dinados para a correta atribuicdo de pontos; au-
menta tambem o trabalho material do chefe a quem
compete a organizagdo dos boletins, vindo éste
chefe a ter que dedicar & confecgdo de boletins um
tempo apreciavel ; existem chefes de servico — na
Central do Brasil por exemplo — que tém o en-
cargo de organizar boletins de mais de um milheiro
de funcionarios; adimitindo-se que trabalhe .con-
cienciosamente, o tempo de cinco minutos para
cada boletim ndo é certamente demasiadc, o que
corresponde, para mil boletins, a cinco mil minutos
ou sejam quasi duas semanas de trabalho ininter-
rupto por quadrimestre.

Assim, parece que em ambos os casos de
organizagdo — vertical ou horizontal — ¢é acon-
selhavel uma simplificacio no método atual de
avaliagdo do merecimento.

15 — O pessoal extranumerario e para'obras
teve a sua situagdo regulada pelo decreto-lei 240,
de 4 de fevereiro de 1938.

O art. 19 da Lei 284 previa a divisdo dos
empregados do Govérno em duas categorias, a
dos funcionérios e a do pessoal extranumerario:
a Constitui¢do (art. 156) refere-se somente @oS
funcionarios ; o decreto-lei 240 regula as questoes
do pessoal extranumerario e introduz mais uma
categoria, que é a do pessoal para obra. A divi-
sao do pessoal extranumerario em cont(atado.
mensalista, diarista, tarefeiro, indicada na Lei 284,
¢ mantida no decreto-lei 240, que assim diz :

“Art. 1.° — Além dos funcionarios ptblicos
civis, regularmente investidos em cargos pablicos
creados por lei, podera haver, nos servi¢os pii-
blicos federais, pessoal extranumerario’.

“Art. 2.° — O pessoal extranumerario serd
sempre admitido, ou reconduzido, a titulo preca-
rio, com funcdes determinadas e salario fixado,
dentro dos limites das dotacbes orcamentarias pro-
prias da verba pessoal, parte variavel”.
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. “Art. 3° — O pessoal extranumerario se
divide em :
I — Contratado.
II — Mensalista.
III — Diarista.
IV — Tarefeiro”.

No presente estudo merecem consideraciio os
mensalistas ¢ os diaristas, pois que a éstes podem
ser aplicados alguns dos principios da organiza-
cao de carreiras, embora tais carreiras nac sejem
tdo definidas como as dos funcionarios ptiblicos.

Pelo art. 5.° do decreto-lei 240, a admissao,
reconducdo ou melhoria de salario dos mensalistas
depende de autorizacdo do Presidente da Repii-
blica.

Para os mensalistas, o principio de organiza-
cdo de carreiras consta do art. 23 do dec.-lei 240:

“Art. 23 — Quando houver vaga em fungao
que nio seja a de menor salario na tabela respec-
tica, a admissdo se fara por aproveitamento do men-
salista de salario imediatamente infeior, desde que
prove a necessaria habilitacdo. .."”

IV — O SERVICO PUBLICO BRASILEIRO

16 — Conforme vimos nos capitulos relati-
vos aos Salarios”, o problema que éstes apre-
sentam é complexo e admite varias solugdes. O
tipo ideal em cada caso seria o que permitisse
maijores vantagens para o empregador e para o em-
pregado — o que ¢é dificil de conseguir, pois os
interésses respectivos sao muitas vezes opostos.

No caso de empregos. publicos, esta questdo
considerada em conjunto, é talvez mais dificil
ainda, dada a variedade de fungdes dos empre-~
gados do Govérno, as quais vao desde as tipica-
mente burocraticas até as de carater acentuada-
mente industrial ; acrescentando a esta diversida-
de de fungdes a necessidade de uniforminar a legis-
lagdo para todo o pessoal, vé-se a grande dificul-
dade que existe para atender do modo mclhor a
cada caso particular, do servico ou do empregado.

A situagdo do empregado piblico brasileiro
cuja legislagdo examinamos rapidamente no “Re-
sumo histérico”’, relativamente ao: assunto princi-
pal desta monografia, que € constituido pelaz car-
reiras profissionais, é definida atualmente por duas
leis principais: o Estatuto dos Funcionarios Pu-

blicos Civis e a Lei de Promog¢des. O resumo
histérico anteriormente apresentado é compietado
com a indicagdo destas duas leis.

Passamos agora a considerar a situacdo atual
dos servidores do Govérno Brasileiro, referindo-
nos mais especialmente aos titulados de carreiras
profissionais ; conforme ja tivemos ocasidao de men-
cionar, algumas das observacdes e conclusoes apli-
cam-se tambem o outros tipos de empregados do
Govérno.

17 — Os funcionarios ptiblicos sdo remiine-
rados pelos seus cargos aos quais correspondem
vencimentos fixos; podem tambem receber quotas
ou percentagens, ou remuneragdo para represen-
tacdo, ou ainda gratificacdes (Estatuto, act. 107
e seguintes). Estas altimas podem ser devidas a
diversas causas (idem, art. 120 e seguintes}, tais
como :

— exercicio em determinadas zonas ou locais;
— execugdo de trabalho de natureza especial;
— prestagdo de servico extraordinério ;

— elaboracdo ou execucdo de trabalhos téc-
nicos ou cientificos ;

~— como componente de 6rgdo legal de deli-
beracdao coletiva, ou em funcdo de confianca do

Govérno, ou ainda para servico ou estudo no .

estrangeiro.

18 — Uma das caracteristicas da atual legisla¢do
brasileira é a distin¢do nitida entre o cargo e a
funcéo. ’ )

Em outros tempos, grande niimero de nomea-
¢des era feita para determinadas funcdes (ex.:
para engenheiro-residente, para chefe de depésito,
para chefe de oficinas, etc., nas ferrovias); hoje,
a ndo ser para cargos em comissdo (diretor, etc.)
e para alguns casos especiais (professores, etc.)
de lugares efetivos, a nomeagdo é feita para um
certo cargo, ao qual podem corresponder fungoes
variadas (ex.: o ocupante de um lugar de enge-
nheiro em uma estrada de ferro pode desempenhar
as funcoées de engenheiro residente, chefe de de-
posito, chefe” de oficinas, inspetor de sinalizac¢ao
etc.) . '

Em alguns casos a fungdo corresponde uma
gratificagdo conforme ja indicamos.

19 — Outra caracteristica do sistema em vigor
a formacgdo de carreiras, cujos postos sucessi-

o
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Vos sdo preenchidos por promogao e ndo por no-
meagao, como acontecia antigamente.

A nomeacio para o cargo inicial é agora feita
apés concurso, o que tambem se verificava algu-
mas vezes no regime antigo, porém de modo irre-
gular e em ntmero reduzido de casos.

20 — Consideremos agora a situagdo atual
de um empregado piblico, nomeado para o cargo
inicial de uma carreira, apés O Seu COnCurso re-
gular.

A sua remuneracio tem um minimo, que é
O vencimento correspondente ao cargo para o qual
foi nomeado, na hipétese de que ndo venha a so-

frer descontos por faltas ao servi¢o ou outras irre~
gularidades.

Esse minimo sera pago ao empregado qual-
quer que seja a sua funcfo, a qual, conforme ja
indicamos, pode variar bastante.

E' possivel que o empregado receba, além
do seu vencimento, uma gratificacdo, a qual sera
Sempre de natureza transitéria, mantendo-se fixa
a remuneracio do cargo.

A nalisando as duas espécies de remuneracgao,
© vencimento e a gratificagdo, podemos dizer que o
Primeiro corresponde as credenciais do empregado,
reveladas em concurso (e futuramente na sua vida
ffn_ldonal' apés promogées); enquanto que a gra-
tificagéo que depende da funcdo, é relativa a sua
atividade presente, com as responsabilidades e de-
veres do servico que o empregado esta realmente
desempenhando . !
Devemos notar que, atualmente, as funcdes
gratificadas sdo relativamente muito poucas, e que
grande ntmero de empregados, da mesma carrei-
fa, recebe vencimentos iguais estando na verdade
no desempenho de servicos muito diversos ~— em
alguns casos com encargos de chefia e diregéo e
€m outros como simples auxiliares.
: Ao que nos parece, pelas consideragées que
mais adiante desenvolveremos, o ntimero de fun-

Oe ifi (
§0es gratificadas deve ser bastante aumentado,
Para se tornar equitativo.

A PROMOGCAO

21 — A melhoria permanente das’ condi¢des
= I{m empregado faz-se normalmente pela pro-
Mo¢ao, pela qual é o funcionario transferido de
Um cargo para outro de vencimento imediatamente
Superior, dentro da mesma carreira.

A promogao esta sujeita primeiramente a exis-
téncia de vaga na classe & qual vai ser promevido
o empregado ; existindo tal vaga, faz-se a pro-
mocao obedecendo alternadamente a dois critérics:
o de antiguidade e o de merecimento.

Examinaremos rapidamente cada um déstes
critérios: o de antiguidade, o de merecimento e
ainda o de existéncia de vaga.

CRITERIO DE ANTIGUIDADE

22 — A promogao por antiguidade pode ser
justificada por algumas das seguintes razoes :

a) — o reconhecimento, por parte do Esta-
do, de que o empregado se valoriza com o ferpo
de servico, do qual tem cada vez melhor conheci-
mento que permite ser cada vez mais eficiente a
sua agao. ;

b) — o reconhecimento de que, a medida que
passam os anos, tem o empregado necessidade de
melhor remuneracio devido ao aumento de suas
responsabilidades com a familia, educacao ¢ sus-
tento dos filhos, etc.

Observemos que o critério a) — da valori-
zagdo do empregado com o tempo — implica na
verdade no reconhecimento de que o seu mereci-
mento aumenta; e si a promogao se da por anti-
guidade e ndo por merecimento, é isto devido ao
fato de ndo ser bastante preciso o mecanismo de
avaliacdo do merecimento.

Quanto ao critério b) — do aumento das ne-
cessidades com o tempo — podemos observar que
nele, implicita, estd a suposi¢do de que a remune-
racdo do funcionario é aproximadamente a nezes-
saria e indispensavel para a sua manutencao, sem
dar margem a folgas nos orcamentos particulares.

(Veja-se 0 § 4).
CRITERIO DO MERECIMENTO

23 — Este critério baseia-se na hipotese de
que o empregado que possue merecimento superior
ao de seus colegas tem direito a uma melhoria mais
rapida do que si fosse seguido somente o critério
da antiguidade. A promogdo por merecimento cor-
responde a uma aceleracio na carreira funcicnal.

Para avaliacio do merecimento no servico
ptiblico brasileiro existe um sistema especial, do
qual ja tratamos rapidamente (§ 13 e 14). FEsse
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'

sistema baseia-se no julgamento dos chefes ime-
diatos, através de boletins de merecimento expedi-
dos de quatro em quatro mesese controlados pelas

Comissdes de Eficiéncia respectivas. O critério

para julgamento désses boletins, para a contagem
dos pontos, para as médias de varios boletins,
tem sofrido modificacées que alteram as classifi-
cacoes dos empregados por ordem de merecimento.

CRITERIO DA VAGA -

24 — Conforme indicamos acima, a promo-
¢ao por antiguidade é justificada por uma ou outra
de duas razoes: o aperfeicoamento do empregado
com o tempo de servi¢o, ou a necessidade de me-
lhor remunera-lo a medida que envelhece.

Devemos observar que ambas estas razoes
sdo baseadas no decorrer do tempo; e que ne-
nhuma delas justifica que se aguarde vaga para
promogio do empregado. >

A promogdo por merecimento, feita em vista
dos méritos do funcionario, avaliados éstes por
um processo qualqu“er, nao apresenta tambem
justificativas para que se espere a ocorreéncia
de vaga. Com efeito, si o empregado ja merece
ser melhorado na sua remuneragao, por que re-
tardar essa melhoria ?

O critério da vaga procede de duas origens
diversas.

A primeira é a de que tal critério é plena-
mente justificado em se tratando de funcdes;
neste caso, na verdade, ao atribuir a um em-
pregado encargos mais pesados, é justo remu-
nera-lo melhor; o numero de fungdes em um
servico devendo ser mantido dentro de certos
limites, o’ critério da vaga se impde.

Conforme ja vimos, antes da organizagdo
vigente do servigo piiblico, grande parte das no-
meagOes era feita para fungdes determinadas,
justificando-se assim aguardar a existéncia de
vagas. Essa razdo, diante do sistema atual,
¢ puramente histérica, pois neste as promogdes
nao sdo para funcdes e sim para cargos diferentes.

- A segunda origem do critério da vaga exige
estudo mais acurado, e as suas razdes determi-
nantes persistem ainda hoje: é necessario man-
ter os quadros de funcionalismo dentro de certos
limites, de modo a evitar abusos e evitar tam-
bem que sejam introduzidas variagdes bruscas
nas verbas orcamentarias.

PROMOGOES E VAGAS

25 — E facil ver que, si f6ssem promovidos
imediatamente os empregados, por antiguidade
ap6s um determinado nimero de anos de ser-
vi¢o, e por merecimento logo que a sua eficién-
cia atingisse grau satisfatorio, a despesa com
os quadros de pessoal deveria flutuar de ano
para ano. A primeira vista, parece tambem que
as despesas deveriam ir aumentando, porém um
exame mais detalhado permite verificar que o
aumento real de despesas é relativamente pe-
queno. Cada ano sao verificadas vagas em va-
rios servigos, por aposentadoria, morte ou in-
validez ; a essas vagas correspondem redugdes
de despesa no servigo ativo, redugdes estas que,
no regime vigente, devem ser eliminadas com
promogdes e novas nomeacgoes.

Dentro de um quadro reduzido o niimero
anual de vagas pode variar bastante, de modo
que deveriamos ter uma variagdo sensivel na
despesa de um ano para outro; considerado
porém o servigo publico em conjunto, ésse nu--
mero de vagas deve ser aproximadamente cons-
tante, bem como a despesa total com o funcio-~
nalismo.

O método de aumentar os vencimentos dos
empregados com o tempo de servigo, indepen-
dentemente de vagas ou promogdes, ja foi usado
na Prefeitura do Distrito Federal largamente,
estando agora limitado aos cargos isolados (sem
acesso) ; o aumento era feito de dois em dois
anos. O Banco do Brasil mantem ésse sistema,
proporcionando aos empregados aumentos cada
cinco anos.

Consideremos primeiramente as promogoes
por antiguidade.

Dentro de um determinado ano, efetua-se
um certo niimero de promogdes por antiguidade.
de acoérdo com a legislaga em vigor ; a estas pro-
mog¢oes corresponde uma certa verba; si consi-
derarmos a antiguidade, ndo mais dentro de cada
quadro isolado, mas em todos os’ servigos pii-
blicos em conjunto, e si as promogdes por anti~
guidade forem efetuadas segundo uma dista geral
de antiguidade, os nomes dos funcionarios a
promover serao em muitos casos diversos dos
que sdo promovidos com o regime atual; o ni-
mero désses empregados, no entanto, e a despesa
correspondente, serdo os mesmos. N&o havera
evidentemente aumento algum de despesa e as
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promogdes recairdo em empregados realmente
mais antigos. Serdo também eliminadas as di-
ferengas, por vezes grandes e injustas, que exis-
tem entre as possibilidades de acesso nos di-
versos quadros. Este é um dos argumentos a
favor da unificagdo ou fusdo dos quadros do
funcionalismo.

Como o ntimero total de vagas anuais é
grande, e é muito grande em relagdo a cada
quadro particular, a promogdo por antiguidade
recaira nos empregados quando e&stes tiverem
aproximadamente o mesmo ntimero de anos de
servico ; com uma conveniente proporcionalidadye
entre os nimeros de lugares de cada classe ou
padrdo de vencimentos, podemos chegar a um
intervalo médio entre promogdes capaz de cor-
responder com bastante exatiddo a necessidade
de aumento periédico de vencimentos (§ 22).

As consideragées que acabamos de fazer,
relativas a antiguidade, conduzem-nos pois as
sequintes sugestdes :

' a) — organizagdo de um quadro tnico para
todos os servicos publicos, no qual, dentro de
cada classe ou padrdao de vencimentos, sejam
classificados todos os empregados piblicos, em
ordem de antiguidade ;

b) ~ reunido de todas as vagas de cada
padrdo de vencimentos em um grupo inico, sendo
estas preenchidas com os empregados mais an-
tigos de padrdo imediatamente inferior, qual-
quer que seja o servigo em que se haja verifi-

cado a vaga ou em que esteja lotado o funcio-
nario ;

¢) — para cada carreira pode ser fixado —
como atualmente — o padrdo maximo de ven-
cimentos, além do qual o empregado ndo serad
mais promovido.

E certo que em algumas carreiras, especial-

mente nas técnicas, o ingresso s6 & possivel para
empregados de mais idade do que em outras:
comparem-se, por exemplo, as carreiras‘de en-
genheiro e de datilégrafo, de médico e de con-
tinuo. Isto, porém, é corrigido perfeitamente,
no quadro iinico, com o estabelecimento de pa-
drdes diferentes para as classes iniciais das di-~
versas carreiras, o que ja se verifica.

Consideremos agora as promogoes por me-
recimento.

A organizagdo de uma lista geral de an-
tiguidade & possivel ; maiores dificuldades apre-~
senta a organizagao de uma lista geral de me-
recimento ; e isto devido & grande dificuldade

da avaliagdo do merecimento.

Dentro dos proprios servigos varia o cri-
tério de julgamento conforme o chefe de ser-
vico, o que é inevitavel, apesar de todos os es-
forcos continuados feitos pelo Departamento
Administrativo do Servigo Piblico e pelas Co~
missdes de Eiciéncia para uniformizagdo désse
critério, do qual depende, em tltima analise, toda
a eficacia do atual método de boletins de me-
recimento.

Cumpre observar todavia que, si tal difi-

culdade existe, ndo & ela inerente a um sistema
que tivesse por objetivo a organizagao de listas
gerais de merecimento, abrangendo todos os ser~
vicos, em lugar de listas isoladas, para. cada
servi¢o, como atualmente. Argumentar que as
listas isoladas correspondem a um sistema mais
justo seria reconhecer que a avaliagdo do me-
recimento é imperfeita.

Parece assim que, para maior equidade nos
servicos publicos, é aconselhavel a reunido de
todos os diferentes quadros em um fnico. Isto
pode naturalmente ser efetuado por etapas, fun-
dindo primeiramente alguns quadros em grupos

determinados, passando depois a fusdo désses
grupos. .

Esta questdo‘tem certamente varias solu~
¢Oes, cada uma com méritos e desvantagens pro-
prios ; a seguir, considerando principalmente a
organizagdo das carreiras profissionais, apresen-
tamos uma solu¢do que pouco se afasta da que
atualmente vigora no qué se refere a promogoes
por antiguidade, pois a unica alteracao é a re~
lativa a organizagdo de um quadro Gnico. A
parte relativa a merecimento é no entanto total-
mente diferente, parecendo-nos mais simples e

mais exata na distincdo dos empregados mais,
eficientes.

SUGESTOES SOBRE A ORGANIZAGAO DAS CARREIRAS'

26 — A solugdo que sugerimos baskia-se
em atribuir importancia maior as fungdes. Obser-
vemos de inicio que ndo pode haver melhor prova
do merecimento e da eficiéencia de um empre-~
gado do que a sua designagdo e a sua perma-
néncia em funcdo mais trabalhosa, de maior res-
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p.onsabilidade e maior importancia do que as
desempenhadas pelos seus colegas.

Considerando, por exemplo, a carreira de
agentes de estagdo de estrada de ferro, ndo &
mais justo promover aqueles que estao encar-
regados das fungdes de chefe de estagdo do que
os classificados como ajudantes? E ndo é claro
que maior merecimento tém os que trabalham
nas estagdes de maior movimento ou situadas
em zonas mais ingratas?

No sistema atual, é possivel fazer distingado
entre tais casos de merecimento diferente, porém
esta distincdo envolve a questdo de critério de
julgamento a que ja nos referimos, critério fre-
quentemente falho quando exercido por varias
pessoas de atribuicdes semelhantes, encarregadas
do preenchimento dos boletins de merecimento.

Sendo um determinado empregado julgado
apto para o desempenho de fungbes mais tra-
balhosas ou de maior responsabilidade do que
os seus colegas, e de tal fungdo se desincum-
bindo corretamente, que necessidade ha ainda
de estabelecer em pontos o seu maior mereci-
mento? Naio é a prépria funcdo o melhor ates-
tado do valor do empregado?

-

: No caso de fuicdes elevadas, como, em
uma estrada de ferro, sdo as de chefe de divisdo
ou assistente de divisdo, quando tais fungdes
cabem a engenheiros de determinado padrdo de
vencimentos, padrdo éste que é o mesmo de
outros engenheiros encarregados de fungdes
menos importantes, parece claro que o enge-~
nheiro encarregado da funcdo mais importante
deve ter merecimento superior ao dos demais ;
no caso considerado, seria o engenheiro que es-
tivesse desempenhando as func¢des de chefe de
divisao. Isto no entanto ndo ¢ verificado no
sistema atual: o engenheiro assistente obtera
frequentemente graus maximos, ja pela sua atua-
¢ao satisfatéria, ja pelo fato do seu, chefe e co-
lega — de mesmo padrdo de vencimentos —
se julgar tolhido na sua liberdade de reduzir os
_pontos do assistente ; o chefe de divisdo obtera
tambem graus maximos, conferidos pelo diretor
do servico. Os dois funcionarios entrardo assim
com o mesmo nimero de pontos na lista de me-
recimento, da qual poderdo fazer parte tambem
outros funcionarios ainda com o mesmo ntimero
de pontos embora encarregados de funcdes de
menor importancia que os dois acima indicados.
Pelo sistema atual o desempate sera feito pela
antiguidade (tendo sido recentemente suprimidos

outros meios que permitiam o desempate, tais
como monografias sébre servico piblico, titulos
oficiais, etc.); e assim o funcionario encarre-
gado da fungdo mais importante — no caso o
chefe de divisao — podera até mesmo deixar
de ser incluido na lista para promogdao. Tal
caso ja foi observado.na realidade.

Podemos assim dizer que o sistema atual
apresenta falhas; e do seu exame vemos que tais
falhas residem no fato de nao ser dada a devida
importancia as fungdes na orgamizagdo dos bo-
letins de mereciento.

Suponhamos agora que, para um determi-
nado servico, a cada funcdo é atribuido um de-
terminado padrdo de remuneragdo, tarefa esta
que deve competir aos diretores do servigo em
causa e a Comissdo de Eficiéncia respectiva.
Admitamos que tais fung¢Ges sdo exercidas por
titulados de diversos padroes de vencimento (re-
lativos aos seus cargos efetivos). Os padroes
das funcdes podem ser, para maior simplicidade,
organizados segundo a mesma tabela adotada
para os padrdes de vencientos.

Ha trés possibilidades a considerar, em vista
do padrdo do cargo e do padrao da fungédo de
um determinado empregado.

1.°) — O padrdo do cargo é inferior ao da
funcéo. :

A ser remunerado somente com o venci~

mento do seu cargo, o empregado nao estara

sendo pago de acérdo com o seu trabalho; é
portanto justo que lhe seja paga tambem a di-
ferenca entre o vencimento relativo ao cargo e
o padrdo de remuneragdo da fungdo; assim um em-
pregado padrdo K desempenhando uma fungédo
padrdo L tera direito a uma diferenga de ven-
cimentos de

2:300$0 — 1:900$0 = 400$0 mensais.

Esse empregado, mantendo satisfatério de-~

~sempenho da sua fungdo dentro de um certo

prazo, fara jis a uma promogdo por mereci-
mento. Efetivada esta, e caso o seu novo cargo
seja agora de padrdo igual ao da funcdo, dei-
xara o empregado de receber a diferenca de
vencimentos ; deixara tambem de fazer jis a nova
promogao por merecimento,
caso seguinte.

recaindo entdo no
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2.) ~ O padrdo do cargo é igual ao da
funcéo.

Neste caso o empregado sera pago de acér-
do com o seu trabalho; ndo tera direito a pro-
mogdo por merecimento e devkra aguardar a
promogdo por antiguidade.

3°) —~ O padrdo do cargo é superior ag
da funcéo.

O empregado recebe mais do que vale o
seu trabalho atual.

Sendo no entanto a remuneracdo do cargo
correspondente aos antecedentes do funcionario,
conforme fizemos notar em capitulo anterior
{§ 20), éste caso ndo traduz uma injustica.

Podera tratar-se de um empregado com véa-
rios anos de servigo e, conforme ja vimos tam-
bem, o sistema de promogdes por antiguidade
reconhece que é justo remunerar melhor os em-
pregados a4 medida que aumentam os seus anos
de servico. O principio da aposentadoria re-
munerada, consagrado na Constituicdo, reco-
nhece tambem o direito adquirido pelo empre-
gado durante os seus anos de servigo ; si € pos-
sivel paga-lo quando ja ndo trabalha, por que
nao sera possivel remunera-lo um pouco acima
do seu trabalho atual, depois de ja ter varios anos
de bons servigos? _

O sistema que acima esbocamos parece-nos
mais justo e equitativo que o atual, e muito mais
capaz de estimular os empregados, nao somente
pelo fato de melhor remunera-los quando em
desempenho de fungdes mais elevadas, como tam-
bem porque acelera a promogdo dos que mais
trabalham.

A tal sistema pode-se apresentar a critica
de ndo permitir a manutengdo da despesa de
pessoal titulado dentro de limites tdo rigidos
quanto o sistema atual. Si observarmos, no en-
tanto, que as vagas dos quadros efetivos devem
ser preenchidas, por merecimento, pelos empre-
gados que recebem diferencas de vencimentos
entre o padrdo do cargo e o da funcgdo, verifi-
caremos que a verba de pessoal tende a rea-
justar-se automaticamente. Ademais, si sio ad-
missiveis oscilacdes nas verbas de extranumera-
rios, para nao falar aqui das verbas de material,
por que ndo admiti-las, em pequena escala, no
pagamento dos titulados ?

RESUMO DA ORGANIZAGAO SUGERIDA PARA
CARREIRAS PROFISSIONAIS

27 — Reunimos a seguir os principios de
organizacdo que esbogadmos e que, conforme ja
foi indicado, sdo destinados especialmente aos ti-
tulados das carreiras profissionais mas que po-

deriam ser aplicados em putros casos tambem.

I — O servico sera desempenhado por fun~
cionarios, cuja nomeagdo e cujos direitos e de-
veres sdo indicados no Estatuto dos Funcionarios
Pablicos Civis.

II — Cada funciondrio possue um cargo
efetivo ao qual corresponde um padrdo de ven-
cimentos ; a reunido dos empregados de mesmo
padrdo de vencimentos constitue a classe; ‘o
conjunto de classes sucessivas, em ordem cres-
cente de padrdes de vencimentos, constitue a
carreira.

Para o efeito de promocgdes, todas as clas-
ses de mesmo padrdo de vencimentos, dentro
de cada servigo ou reparticdo, e de todos os ser-
Vvigos ou reparticdes em conjunto, serdo reunidas
em classes finicas, cujo conjunto constituird o
quadro tinico do funcionalismo piiblico civil.

IIl — Para cada carreira serdo fixados os
cargos respectivos, do inicial ao final, além do
qual os funcionarios ndo poderdo ser promo-
vidos.

IV — Em cada servico publico, as fungdes
serdo classificadas, de acérdo com a sua impor-
tancia, responsabilidade e exigéncias técnicas, em
padrdes fixos, analogos aos ja adotados para os
cargos. Tal classificagdo sera feita pelas Co-
missdes de Eficiéncia, diante das informacgdes
dos chefes de servico.

As Comissdes de Eficiéncia compete a re-
visdo permanente dessa classificagdo de fungdes.
Aos chefes de servico cabe indicar e solicitar
as alteracdes necessarias.

V — A cada fun¢do correspondera pois um
padrdo de remuneracdo.

O funcionério designado para cada fungao
podera ser de cargo cujo padrdo de vencimen-

tos seja inferior, igual ou superior ao padrdao =

da funcao.

Caso o padrao do cargo seja inferior ao

da funcdo, o funcionario recebera como dife-
renca de vencimentos a importancia correspon-
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deate & diferenga entre o padrdo do seu cargo
¢ o da sua funcdo.

Caso o padrdo do cargo seja igual ou su-
perior ao da fungdio, o empregado receberd so-
meate o veacimento relativo ao scu cargo.

VI ~ As promogdss serdo feitas altcrna-

damcnte por aatiguidade ¢ por merecimento.

VII — As promogdes por antiguidade re-
cairdo automaticamente no funciondrio mais an-
tigo cm cada classe.

VIII — A promogdo por merecimento re-
caird no funcionario escolhido pelo Presidente
da Republica dentre os que figurarem na lista
de concorrentes organizada pelo D.A.S.P., de
acdrdo com os elementos fornecidos pelas Co-
missdes de Eficiéncia dos diversos Ministérios.

Sé poderdo ser promovidos por merecimento
os funcionarios que estiverem desempenhando
funcdes de padriio superior ao do seu cargo cfe-~
tivo, ha mais de 365 dias.

Caso ndo haja funcionario nessas condi-
¢Oes, a vaga respectiva serd preenchida por an-
tiguidade. .

A classificagdo por merecimento sera feita
na seguinte ordem :

1.° — o funcionario que estiver desempe-
nhando funcdo de padrdo mais elevado;

2° — em face de igualdade na condigdo
acima, o primeiro colocado serd o que estiver
ha mais tempo no desempenho da fungdo
elevada ;

3.° — ainda em caso de 1gualJace o de-
sempate serd feito sucessivamente :

— pelos titulos oficiais de cada funciona-
rio, hormologados pelas Comissdes de Efi-
ciéncia ;

~— pela antiguidade de classe ;
— pelo tempo de servico.

V — POSSIEILIDADE DZZ ACESSO NAS
CARREIRAS PRCFISSIONAIS

28 ~ DEFIICOES DA POISIBILIDADE DE Ach

2580,

Ja fizemos notar no inicio déste cstudo que
o [undaments de uma carreira esta na remune-
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constitucrm a carrcira. O problema fundamen-
tal das carrciras, profissionais cu nfo, ¢ o dos
salarios.

3ob ésse ponto de vista cxaminamos os prin-
cinais aspectos da questdo dos salarios em geral
¢ a organizacdo do servigo publico brasileiro,
sdbre a qual tivemos oportunidade de apresentar

algumas sugestdes.

<

amos agora considerar a questdo do aces-
£o0 nas carreiras profissionais, a qual é tdo im-
portante quanto a da fixagdo dos vencimentos
ou ordenados correspondentes as classes com-~
penentes de uma carreira.

Dentro de uma destas o acesso, ou seja a
riudanca do funcionario de um cargo para outro
de mais elevado padrio de vencimentos. s6 é
possivel pela promogdo. Desta e dos critérios
a quec csta ou pode estar subordinada ja nos ocu-~
pérmos. O problema vai agora ser considerado
sob outro aspecto, que é o da determinacao das
possibilidades de acesso: éste aspecto & acen-
tuadamente matematico-cstatistico; nele deve-~
mos supor tipos ideais de funcionarios que, no
caso mais geral, serio imaginados como pos-
suindo todos as mesmas aptiddes ¢ a mesma efi~
ciéncia funcional dentro de uma mesma classe.

Desaparece assim a diferenca entre a pro-
mogdo por antiguidade e a promogdo por mere-
cimento; ndo sdo considerados, nem o estudo
analitico comporta tais cousas, os casos de me~
recimento excepcional ou' inferior; o que resta
para o célculo é o nimero de funcionarios de
cada classe, a quantidade média ou provavel de
vagas em que éstes podem ser promovidos e o
tempo necessirio para a ocorréncia dessas
vagas.

O estudo' que se segue aplica-se portanto a
qualquer tipo de quadro, aos atualmente exis~
tentes ou aos do tipo que sugerimos; desde que
tais quadres sejam de carreira e que a passagem
de uma classe para outra imediatamente superior
56 possa ser feita por promogéo.

A possibilidade de acesso para os funciona-
rios de uma determinada classe de uma certa car-
reira pode ser definida pelo niimero de vagas que
podem ser preenchidas com funcionarios da
classe considerada, na classe imediatamente su-
perior, em um prazo determinado. Isto cor-
responde & possibilidade de acesso a classe imedia-~
tamente superior.

Tal possibilidade pode tambem ser defini-
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vavel entre duas promogdes consecutivas dos
funcionarios de uma classe para a imediatamen-
te superior.

Considerada a carreira em conjunto, com as
suas diversas classes, a possibilidade de aceso pode
ser interpretada através dos nimeros de empre-
gados da classe inicial que poderdo chegar a
cada uma das diversas outras classes, da ime-
diatamente superior & inicial até a classe final
da carreira, dentro de um ntimero determinado
de anos.

Pode-se ainda considerar a possibilidade de
acesso como definida pelo tempo médio neces~
sario para que um empregado de uma determi-
nada classe atinja uma outra classe qualquer,
superior aquela em que esta.

O estudo tedrico refere-se pois sempre a ni-
meros médios ou provaveis; as condigdes im-
postas pelas leis ou regulamentos e pelos limi-
tes da vida humana permitem estabelecer outros
ntimeros, minimos e maximos. Assim é que,
em face da exigéncia legal do intersticio de dois
anos entre duas promogdes consecutivas de um
mesmo funcionario, o tempo minimo necessario
para passar da classe inicial a final de uma car~
reira de quatro classes é de seis anos. Sendo
de vinte e um anos, por exemplo, a idqde mi~
nima para ingresso em determinada carreira e
de sessenta e oito anos o limite de idade para
servico, o tempo maximo de que um funciona-
rio podera dispor para passar da classe inicial
a final serd de quarenta e sete anos.

29 — VAGAS E PROMOCOES

Seja a a classe inicial de uma carreira, b, c,
d... as classes seguintes em ordem ascendente, i
uma classe intermédia qualquer, k a peniltima clas-
se e [ a classe final.

O ntimero de lugares de cada classz € res-
pectivamente

N. Ny, Ni... Ny... N;, Ni, N,

Dentro de um determinado periodo 7' anos
verificam-se V, vagas na classe I; V, funcioné-
rios podem ser promovidos da classe k para a
classe 1 .

No mesmo periodo 7', verificam-se V| vagas
na classe k; o ntimero de funcionarios da classe
j que podem ser promovidos a classe k é

Vk ‘{' V]

O nimero total de funcionarios que podem
ser promovidos da classe inicial a a classe ime-
diatamente seguinte b é portanto :

Vb + Vc... + V]... —{"‘ Vk + Vl

dentro do periodo T.
Ou, simboélicamente :

Pa B Zz) I/i (l)

e tambem

P=>"7 @)
d
que é a expressao geral do nimero de promo-
¢6eds Pi; de empregados de uma classe qualquer
i a classe imediatamente superior j, dentro do pe-
piodo T.

O ntmero V; de vagas em uma classe qual-
quer j, dentro de um periodo T anos pode ser
calculado pelas tabelas de mortalidade e sobre-
vivéncia e pelas condi¢des relativas a aposenta-
dorias.

O namero total de vagas na classe final da
carreira ¢ igual ao ntmero de vagas por morte
ou invalidez mais o nimero de vagas por aposen-
tadoria.

Nas classes intermédias, ou na inicial, con-
forme ja indicamos, o nimero de vagas é a soma
das vagas verificadas na classe considerada com
as vagas verificadas nas classes superiores.

30 — PROBABILIDADE DE PROMOGAO

Durante o periodo considerado T verificam-
se Vi vagas na classe k; o nimero de funcionérios
da classe k que concorre as promogdes € pois
Nx — Vi; em cada promogao de k para [ a pro-
babilidade de promogdo de cada empregado ¢

1 -
k — Vi
No periodo T havendo V; promogdes de k

para [, a probabilidade de promogao de cada fun-
cionario de & para / nesse periodo sera

Vi

Ny — Vi
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*

A probabilidade de promogdo da classe i para
a classe j ¢ analogamente :

I
L Z q B
5 Sl
N — Vi

@5 =

N — T

sendo esta a expressdo geral da probabilidade de
promogdo, @y de um empregado da classe i para
a subsequente j no periodo T.

Observagdo — A probabilidade deve variar
de zero (impossibilidade) a um (certeza). Si o
intervalo T é grande, o niimero de promogdes P,
pode ser igual a (N; — Vi), o que indica e cer-
teza da promogdo dentro do periodo considerado.
Si éste é excessivamente grande, Py pode ser
maior do que (N; — V), o que corresponderia a
uma probabilidade maior do que um. Neste caso
a formula (3) ndo tem significagdo. Este incon-
veniente desaparece com a consideracdo de perio-
dos ‘adequados, ou com o calculo baseado nos in-
tervalos médios entre promogdes, conforme vere-
mos a seguir.

31 — NUMERO MEDIO ANUAL DE PROMOGOES

Verificando-se V, vagas na classe [ no perio-
do T anos a quantidade média de vagas por ano ¢é

14
mkl = —_—

9

que exprime tambem o nimero médio anual de
promogdes da classe k para a classe [.

Analogamente, o niimero médio anual de pro-
mogdes da classe i para j é

i Dl

7 T

mij

(4)

32 — INTERVALO MEDIO LNTRE PROMOGOES

Havendo V, promogdes de k para [ em T
anos, o intervalo médio entre duas promogdes con-
secutivas de k para [ é

Igualmente temos

7 7 1

[U' E e e e R R oo (\))
Zl y 12k nij

para expressio do intervalo médio entre duas pro<!
magdes consecutivas da classe i para j,

33 —~ TEMPO MEDIO DE PERMANENCIA EM UMAL
CLASSE

As promogdes de uma certa classe i para a
classe imediatamente superior j sequem-se com in<
tervalos médios ti;.

Tomando a época de uma promocgdo para ori-
gem dos tempos, havera outra promocdo depoiS
de um tempo t;;; depois de um tempo 2 t;; ha“
vera outra promogdo, etc.

O primeiro empregado promovido (ndo con”
tando o que foi promovido no tempo zero) deve
pois esperar um tempo t;j, o segundo promovido
deve esperar um tempo 2 tij;, etc.; o ultimo pro-
movido terd que esperar um tempo Nj. t;;, na
hipotese de que todos os empregados da classe i
sejam promovidos a j. :

Devendo verificar-se no entanto V; vagas nd
classe i o nimero de empregados promovidos de
i para j ndao sera N; e sim (N; — V;); nesté
caso o ultimo empregado a ser promovido deveé
esperar um tempo |

(N; — Vi) .ty
A média dos tempos de espera é pois

ti+2t; + 3t 4 ... + (Ni— Vi) t5

Oy = =
(Ni—Vy)
tij
=——|142+34+... Ni— Vi } =
s (142454 . NV
£ fij (N,—Vl) (Nl—‘*vn) + 1)
Ni—V; : 2 X
ti;
=— (Ni—Vi+1)
2 ‘ (6) 1

Esta féormula indica o tempo médio necest

2 s ¥ s .
COAri/M MOaOarg 11 11im (\‘.-'\r\nonnr"n o1 nnr\n\n\nr]n dﬂ@
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classe i para a classe j, ou seja o tempo médio
de permanéncia na classe considerada i.

34 — TEMPO NECESSARIO PARA PROMOCOES SU-
CESSIVAS DE UM MESMO EMPREGADO DE
UMA CLASSE PARA OUTRA QUALQUER.

Conhecidos os tempos médios

Oab, Obe, ... Ojk, Okl

que um empregado deve permanecer
em cada classe, é facil calcular o tempo total

nNecessario para passar de uma classe para outra
qualquer :

Oik = 6j; + Ojk (7)

Em particular, da classe inicial para a final
temos

Oal = Oab + Ope + ... + Oj + Ot 8)

35 — NUMERO DE EMPREGADOS QUE PODEM ATIN~
GIR A CLASSE FINAL

Sendo W a vida média funcional de cada em-
gregado, da classe inicial até a final, a proporgao
€ empregados que chegardo a classe final sera

/48
ro=— -(9)
Oa1

S R %
6 — MiTopo DE cALcuLo

. Consideremos agora uma carreira ja consti-
tuida ha algum tempo, que é o caso mais geral.
H Temos que levar em conta as possibilidades

€ acésso dos empregados que ja a integram e
is l‘i‘; r‘:’;lda novo empregado que nela ingressar ;
gresso destes novos empregados s6 sendo
:lsslli‘r’:;llan; classe inicial. Nao é portanto levada
i) umaeccont'a a possibilidade df: .t.ransferen-
aliss oo arreira pz?ra outra,. possibilidade esta

aticamente muito reduzida.
I)é :’:I,O namero de empregados da classe final
e c(gd:XE:rlrlle das idades e do tempo de s?rvigo
pregado permite calcular o namerc
gzg:raove;edfm V:i?jdvé q;e' se devem verificar
I bl sa é a:xos (]:?.?x., 5 anos,
gas serao verificadas

a) — pela aposentadoria compulséria (aos
68 anos de idade)

b) — pela aposentadoria facultativa, ao se-
rem completados 35 anos de servigo;

¢) — pela morte; o niimero provavel de va-
gas correspondentes pode ser calcu-
lado pelas tabelas de sobrevivéncia e
mortalidade.

II) — Conhecido V, tem-se imediatamente
o ntiimero de promogdes Py, da classe ante-final
k para a final 7:

Put = AT, (2)

III) — Dentro do prazo T considerado, a

probabilidade de acesso wgn de um empregado
qualquer da classe k para a classe [ é

Py
3)

oy = ————
N — Vi

IV) — A quantidade média anual my; de
vagas na classe 1, ou o nimero médio anual de
promogoes da classe k para a classe [ &

P
4)

myxl =
15
V) — O intervalo médio t, entre duas pro-
mogdes consecutivas da classe k para [ é

1
g = — (5)
nkl
VI) — O tempo médio Oy que um empre-
gado deve aguardar na classe k para ser promo-
vido a classe [ ¢ 4

fia
Oy = —— (Nx— Ve + 1) (6)
2

Vi sendo o ntimero provavel de vagas a se
verificar na classe k, no periodo 7, sendo calcu-
lado do mesmo modo que V.

VII) — Conhecidos V, e Vj, niimeros pro-
vaveis de vagas entre funcionarios das classes k
e I, pode-se calcular o niimero de promogdes da
classe j para k

Py = Vi + Vi \ (2)
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VIlI) — Como no caso anterior, a proba-
bilidade de acesso da classe j para k &

p’k
(T (3)

sendo Nj o ntimero de ocupantes da classe j.

A quantidade média anual de vagas na clas-
se k, ou o namero médio anual de promogdes de
j para k ¢

y 2
e (4)
T

1X) —~ A repeticdo do processo acima per-
mite chegar até os nimeros correspondentes a
classe inicial.

X) ~— Conhecidos os tempos médios Oy,
Obe, . . . O de permanéncia em cada classe, o
tempo médio total necessario para que um mes-

mo empregado passe da classe inicial para a fi- .

nal é Y

Oal = Oab + Obe + ... + 61 (8)

férmula pela qual se pode tambem calcular o tem-
po necessario para passar de uma classe qualquer
para outra qualquer. i

XI) —~ A percentagem de empregados da
classe inicial que atingem a final é

/24
r=—— X 100 ©)
Oal
Nota : Mais adiante sao apresenfados alguns
exemplos déstes calculos.

37 — OBSERVAGOES SOBRE O CALCULO

Para calcular as aposentadorias compulsérias
e a mortalidade é necessario o conhecimento dag
idades dos diversos funcionarios; éste dado em
geral nao figura nas tabelas de antiguidade pu-
blicadas de acérdo com a lei, das quais constam
somente o tempo de classe e o tempo total de
servico. A idade pode ser obtida aparelhando-se
convenientemente o servio de pessoal para esse
fim. Na falta déste elemento, e possuindo as listas
de antiguidade, bem como aproximadamente a
idade de ingresso na classe inicial da carreira, &
possivel calcular com certa aproximagio a idade
de cada empregado, e com éste dado obter o
tempo necessario para aposentadoria, bem como

os dados que figuram nas tabelas de sobrevivén-
cia e mortalidade.

38 — Os principios apresentados e as tabelas
estatisticas permitem determinar tambem a pro-
porcio que deve existir entre o nimero de luga-
res de cada uma das classes de uma determinada
carreira. -

E' razoavel admitir que todos os emprega-
dos da classe inicial de uma carreira possam atin-
gir a uma determinada classe, cuja remuneracio
seja suficiente para as necessidades do sustento
de uma familia normal; os quadros devem pois
ser organizados: de modo que todos os emprega-
dos que ndo tenham a sua carreira interrompida
pela morte ou outro motivo possam chegar a essa
determinada classe, que nao é necessariamente a
classe final. Tal classe deve ser determinada a
vista das estatisticas de custo de vida.

Dessa classe intermédia, a qual todos pode-
rdo atingir, até a classe inicial, podem as promo-
coes ser calculadas em face das tabelas de sobre-
vivéncia e mortalidade ; da classe intermédia con-
siderada até a final devem ser obedecidos outros
critérios.

Na legislacdo atual as promocgdes sio feitas
por antiguidade e por merecimento até a classe
ante-final, e desta para a final por merecimento
somente ; podemos portanto admitir que a classe
ante-final é que devem ter acesso todos os fun-
cionarios de cada carreira. No calculo teérico se-
guinte admitimos este critério, que nada tem de
absoluto e que devera ser modificado de acérdo
com a espécie das carreiras, o custo da vida, etc.

Suponhamos uma carreira constituida das
classes

B b C e i L S I

A classe ante-final k& deverdo poder chegar
todos os empregados que ingressam na classe
inicial a;. a classe final poderd chegar somente
um certo nimero de empregados, conforme o cri-
tério adotado pelos organizadores da carreira.

Seja I, a idade média de ingresso na classe a
e seja I a idade média de promogdo de k para I:
o tempo médio de servigo total de cada empregado
sera

(Tl St Lis

LI, sendo o tempo médio de permanéncia'na
classe I.




3 g e b ey
e e e A e Ay
1

o8 L R

REVISTA DO SERVICO PUBLICO 25

O tempo

I, + U; deve ser no maximo igual a 68 anos,
que é o limite de idade para servigo ativo.

A idade I, os¢ila entre 20 e 35 anos.

Existindo n classes, o tempo médio de par-
manéncia cm cada classe sera

Il—Ia+Ul

n

' - ¥ 245e 1 »
¢ si o tempo de permanéncia-na uithia classe ¢

igual & das outrzs, temos
Il TG In. + Ul
St s i Ty
n
donde
I]-——In : ’
7 et :
ou, sendo
I, + U = 68
68 — I,
Uy e okt (11)

n
Conhecido o niimero de classes, a idade de

ingresso e a idade limite (68 anos) podemos cal-
cular o tempo médio de permanéncia cm cada
classe, pelas férmulas (10) ou (11).

Exemplo :

Nimero de classes n = 6 2
Idade média de ingresso na classe inicial
I, = 25 anos
68 — 25

U= = 7.17 anos
(3

Analogamente podemos obter os valorzs da
tabela seguinte para diversos ntimeros de classes
na carreira, admitida a idacde de ingresso na clas-
se inicial como sendo de 25 anos :

Nimero de Permanéncia média em
classes cada classe
e i e it e Nl b A1 A B 2 AN 08
A R et i OR7 S
iy e Teelapis SRR Rt el ey 82 6
0 Fanerstihe g et T e st ) ST AT
Rt o T R R et R (e 14
b T R A A R S A Y /

A proporgio de lugares em cada classe, cm
relagdo a inicial pode ser obtida pelas tadclas
de sobrevivéncia; ass'm, para uma carreira de 6 8
classes nas condicdes indicadas, deveraos
ter para 100 empregados na clesse inicial :

ac.ma

....................................... 100

1.* classe

RS sobrevivéncia no fim de 7.17 anos x 100
g eEt o LI ¥ " " " 2%7.17 ancs x 100
S B St . * " 3x7.17 anos xEUDN
St s % """ .4%7.17 ancs x 100
(3 e et i et i I e ot LT arbitrario.

Si a idade madia, inicial fosse de 25 anos de-
veriarios pois tor a sobrevivéncia para as idaZes
scguintes :

1.8) 25 anos

i} o 7.17 = 32 anos aproximadamente
B S + 2x7.17=39 " o

42) 254+3x7.17 =47 ;

D25 + 4x7.17 =54 " pd

IV Se=fih 6 771 76 | e g

Para horaens, no Distrito Federal ¢ em ou-
tras capitais do Brasil, temos as seguintes sobre-
vivéncias segundo DBulhdes Carvalho (Estatis-
tica) .

(0 anos 100)
I otk 0 ST s 65.814
S e S RN i S L 60.779
B e X Y 040781
ATe o P gl S 46.333
T R it rpeatlean RSN 37.794
O L s eI REs [

.
Refcrxndo os nimeros acima a 100 para ...3 18
anos de idade temos i

DS e a2 R 1 00R0Y |
e i 92.30 5
390 s Kei b b e m-B31e0
A M TR PN SR 3 /1) {1 R
CRETEB T A s 7
GLisiat ishaden i ol it 3400
. g -

Assim, sendo de 100 o ntimero de lugares =
na classe iniclal, os das classes szguintes devem
ser os indicados na dltima tabela. Caso a classa
final tenha menos de 43 lugares, devido ao critério
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adotado na organizagdo da carreira, os lugares
suprimido.s na classe final devem ser aumentados
na classe ante-firal.

Para uma carreira cujo total de empregados
deva ser de 100 homens, obtemos os coeficientes
seguintes, proporcionais aos da altima tabela :

L CRE e P S A e 22 .40
R e 0 e Y 8 20.70
G e ey ¥ L S 18.64
AL s i T ot ot SR 15570
AR e Sl e et 12.86
B . L el s i 9.70

100.00

Caso se tenha a organizar um quadro de 120
homens, teremos :

22.40

1.2 classe x8120 aprox. 27
100
20.70

238 x 120 aprox. 25
100
18.64

3. x 120 aprox. 22
100
15.70

(i x 120 aprox. 19
100
12.86

O x 120 aprox. 15
100
9.70

615 x 120 aprox. 12

100 e

120

39 — TABELAS DE SOBREVIVENCIA E MORTALIDADE

No exemplo anterior e nas aplicagdes que se
seguem, utilizdmos as taboas organizadas por
Bulhdes Carvalho (Estatistica, pag. 281 e sequin-
tes) relativas a sobrevivéncia e mortalidade no
Distrito Federal e em varias capitais de estados
brasilieros, as quais sdo baseadas no recensea-
mento de 1940.

Novas estatisticas, detalhadas em relacio zos
locais de trabalho, as categorias sociais e econd-

micas, permitirdo certamente maior aproximagao
nos calculos.

Considerando a aproximacdo que se¢ pode es-
perar das estatisticas empregadas e dos métodos
de calculos que delinedmos, em lugar de conside-
rar as idades dos empregados de ano em ano,
consideramos nas aplicagdes seguintes essas ida-
des divididas em grupos de cinco anos (20-24,
25-29, 30-34 etc.)

Para periodo de referéncia (7, §29 e seguin-
tes) adotamos sempre dez anos.

A seguir apresentamos uma tabela de sobre-
vivéncia, para idades de 20 a 69 anos, baseada nas
de Bulhges Carvalho. Assim, na “Estatistica”,
pag. 281 a 283, “Taboas de sobrevivéncia e de
mortalidade no Distrito Federal e em varias ca-
pitais”’, encontramos :

Idade Nimero de vivos
Homens
Menos de 1 ano .......... 100.000
TR A TIO che reter e e L U 81.832
D (VAN DSy vttt e el er, Kipests il 63.773
21N 0SB ik, 63.013
DI AN O i SR o e e 62.218
0 A A0S Tt s S v 61.402
DA A (ISR e o Sy o e D 60.602
R AN OS bt & e et 15.995
60 eI TIOS ~ra A et o Lo Ry el 2 14.875

)T L e 63.773
(Bl n i tia 63.013
() ot 62.218
(L) e s e S e 61.402
(B4 oy o s 60.602
Nom ape st e 311.008

Média

311.008 : 5 = 62.202 vivos

Analogamente calculamos as sobrevivéncias
para os grupos 25-29, 30-34,...65-69 anos :
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[dade Sobrevivéncia
208 24NN 62.202
Phfrm SRS P 58.115
B SE5 4 54.642
B5e— 308 5Lk T 50573
40 — 44 ........ 46.096
45 ‘e 49 1L s 40.991
SO 54 e e 355622
S L O N . 29.661
60" — 64 ..ie.ano. 23.416
OGO O S 198160

e tambem 70 ~ 74 ........ [ #01
7o P 7Ol S Ve 6.480

As diferengas entre as sobrevivéncias dos di-
versos grupos permitem calcular a mortalidade
durante o tempo necessario para passar de um
grupo a outro. Assim, admitindo o periodo de
dez anos, o grupo 20-24 nesses dez anos deve so-
frer uma perda

62.202 (20-24)
— 54,642 (30-34)
7.560

Assim, dos vivos entre 20 e 24 anos devem
morrer nos préoximos dez anos

7.560

= 12.16 %
62.202

e devem sobreviver

100.000 — 12.16 = 87.84 %

Analogamente podemos calcular as sobrevi-
véncias e mortalidades para cada um dos giupos
de cinco anos dentro do periodo de dez anos mais
proximos.

Assim foi organizada a tabela seguinte, que
servira de base para os calculos que se seguem,
a titulo de exemplo.

TABELA DE SOBREVIVENCIA E
MORTALIDADE

Idade por grupos No fim de dez anos

Sobrevivéncia Mortalidade

20 b= 4 A NOS e 87.84% ....... 12.16 %
25 — 29 anos ....... ST L0240 0 S s 12.98
30" — 34 anos . .u.ess 84.90

No fim de dez anos
Sobrevivéncia Mortalidade

Idade pcr grupes

30— OR AN OS s teles Drd A A 17.26
A LR RS e 77 .50 BN | Se) )
4582408 anos s e T2 855 e e 27803
505—547an08S 1 .is s 63572 e e 32
DAREROORANIOS IS ot dtats gD 74 D0 RS TS TN 4281
60 — 64 anos ....... 48.60 el I
63 =698 n08 L L e 375 SO e 62.20

40 — EXEMPLOS

Carreira de Engenheiro, da E. F. Central de
Brasil ; dados do Boletim do Pessoal, n.° 98, pag.
2221 e seguintes.

Nao possuindo informagdes precisas sébre a
idade de cada engenheiro, admitiremos que a ida-
de de cada um ¢ igual ao tempo de servigo mais
21 anos (7 670 dias) .

Obtemos assim os resultados que se seguem,
sequindo o método de célculo do § 36.

O “Boletim do Pessoal n.° 98" indica as anti-
guidades de classe e de servico até 30 de Abril
de 1939, Esta sera a data de referéncia (tempo
Zéro) .

Desse boletim obtemos os seguintes dados :

CLASSE N ~ final

Tempo de servico Quantidade

(anos) de empregados (anos)
S e a1 b e A 58

SOEA RS S S R et ) =000 CEak ey s OO 53

25 a ) DR s G SRR 48

(R4 s A T T s 43

1 5FA%] DR vt ey 7 el et L 38

] ORI 4 SRS P R Sy 33
D L0 S g Qi dstindhirmh -—

Idade média

o Vi Ioadile o N Sy S

7

T
T LR ¢ N N
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GCLASSE:L
B a0 e s () T
BOFANRA s e et o e
25 Gu 2Rl R S R o SN L S
AN O B TR A ot S e )
1581 O Sl s s T Wy 13 u R
FORARLA R et {EPe s
40
CLASSE K
BAFA I8 o e | e e,
BOEAR34ene o OB Uiy
2P ET A e QM
DO T2 A e E Y0 S e e
I SRAR] O et s s [ V]S kel
NoF e 3t ) 1 SR et L7y sl
SEARRO T b e A e s
36

Nota — A classe K conta 6 interinos, num

total de 42 empregados.

Os interinos ndo estdo incluidos no quadro

acima.

Para o calculo, os ntimeros de ocupantes das

diversas classes sdo

NN = 18NMm = 20NL = 40Nk = 36

O periodo considerado para o calculo ¢ T =

10 anos

I) — Classe N

Dentro do periodo de 10 anos ndo havera
aposentadorias compulsérias por limite de idade

(68 anos) .

Por aposentadorias por tempo de servigo (35

anos) sdo possiveis :

no grupo de 35 a 39 anos de servico. .
no grupo de 30 a 34 anos de servigo. . ..
no grupo de 25 a 29 anos de servico. .

total. .

.. 1 vaga

3 vagas
.. 4 vagas
.. 8 vagas

Além destas, sdo possiveis as seguintes va-
gas por morte, de acérdo com a tabela de morta-

lidade do § 39:

Idade Funcionarios Vagas a esperar

CeTm e A 4x0.2250 = 0.900 0
Bt s, A, 4x0.1726 = 0.690 4
B EEE L D5 s L on 2x0.1510 = 0.302 0

1RO

O total de vagas a esperar na classe N, den-
tro de dez anos, ¢ pois tedricamente de

V, = 8+ 1.892 4 = 9.892 4 vagas

II) O niimero provavel de promogdes da clas-
se M para N nos dez anos considerados ¢ pois de

Py = V= 9.892 4

III) A probabilidade de acesso de um empre-
gado qualquer da classe M para N é

Py

NM e VM

WMN =

O ntmcro VM de vagas na clazse M, ¢

Por limite de idade (68 anos)....zéro
Por tempo de servico (35 anos):

no grupo de 30 a 34 anos de servigo ... 1 vaga

no grupo de 25 a 29 anos de servico ... 3 vagas
4 vagas

Por morte

Idade Funcionarios Vagas

4390l 8 et ah 8x0.2250 = 1.8000

& e HREM 6x0.1726 = 1.0356

33 ABE A 3 A 2x0.1510 = 0.302 0
soaleyy G

O total de vagas a esperar na classe M ¢é
pois '

Vm = 4 + 3.137 6 = 7.137 6 vagas

A probabilidade de acesso de um empregado
qualquer da classe M ¢é portanto
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9.892 4
VIMN = e 769 0/0
20 —7.137 6

IV) © nimero médio anual de promogdes
da classe M para N ¢

Vn 9.892 4
= 0.989 promogdes

i3 10

V) O intervalo médio entre duas promogdes
consecutivas de M para N é

1 1
/MN S L
MMN 0.989

= 1.12 anos

VI) O tempo médio que um empregadp deve
aguardar na classe M para promogdo a N &

! MmN i 1.12
Oy = = (Vm — Pu'+ 1) = —— X
2 2

(20 — 7,137 6 + 1) = 7.8 anos

Continuando com o mesmo método, calcula-
mos sucessivamente os valores para as classes L
e K, obtendo os resultados seguintes :

Nimero de promogdes dentro de dez anos

Da classe L para M ..... 17.030
Da classe K para L ..... 27.339

Probabilidade de acesso

Da classe L para M .... 57.4 %
Da classe K para L .... 93.4 %

Nuamero médio anual de promogoes

Da classe L para M ...... 1.703
Da classe K para L ...... 2.734

Intervalo médio entre duas promogdes con-

secutivas
Da classe L para M ..... 0.587 anos
Da classe K para L ..... 0.366 anos
Tempo médio de permanéncia de um em-
. pregado
NasclagselLibag % 2diih 9.00 anos
Na classe K . .avenine 5.54 anos

Os tempos médios de permanéncia em cada
classe, para promogdo a imediatamente Superior
sao, conforme calculado :

Okr, = 5.54 anos
OLm = 9.00 anos
Omn = 7.80 anos

Donde obtemos

Ogm = 5.54 +9.00 = 14.54 anos

Orn = 5.54 +9.00 4 7.80 = 22.34 anos

Oy = 9.00 4 7.80 = 16.80 anos
que sdo os tempos médios necessarios para passar
de classe K para L, K para M, L para N, etc.
Temos assim o seguinte quadro :

TEMPO NECESSARIO PARA PROMOCAO

Da classe Para a classe
L M N
G L TR I e b4l 4:h 22854
j B I pn et —_— 219,00, ¥ 216480
VL Ev0r s e e e = e i 7280

Verificando pelas tabelas de sobrevivéncia e
mortalidade qual deva ser o niimero de sobrevi-
ventes da classe K no fim de 5.54 anos, 14.54
anos, 22.34 anos, podemos obter a percentagem
de ocupantes da classe K que devem atingir as
classes L, M, N. \

Com este processo achamos que, dos 36 atuais
ocupantes da classe K, :

90 % devem chegar a L
73 % devem chegar a M
57 % devem chegar a N

e analogamente achamos os seguintes resultados
para os atuais ocupantes das classes L e M :

dos 40 empregados da classe L,
82 % devem chegar a M
68 % devem chegar a N
e dos 20 ocupantes da classe M

85 % devem chegar a N.

VI — CONCLUSOES Vs

I — O sistema a que esta sujeito o funcio-
nario publico, e que regula a sua remuneragdo e
as suas promogdes representa um modo de solu-
cionar o problema fundamental das relagdes entre -
o empregador — que no caso ¢ o Govérno — e

S
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o empregado. Esse problema basico é o da ade-
quada remuneragdo de servicos, ou seja o dos
salarios.

1I — No salario, o que importa é o seu valor
real, que representa o poder aquisitivo. Este va-
lor real depende da produgdoc total do Pais, pois
a essa producdo corresponde maior ou menor
quantidade de mercadorias oferecidas pela mes-
ma quantia em dinheiro. O salario deve portanto

‘ser reajustado periodicamente de acérdo com as

flutuacdes do custo da vida; a remuneracao dos
" empregados ptiblicos deve ser controlada pela es-
tatistica de custo da vida.

1II — Na operagao de servigos industriais o
Estado deve portar-se tanto quanto possivel como
um empregador particular, especialmente quanto
aos empregados das carreiras profissionais.

A remuneracio desses funcionarios deve obe-
decer aos principios que regem os salarios nas in-
dastrias : principio da proporcionalidade da re-
muneracdo ao valor da contribui¢do de empregada
e principio da raridade relativa da méao de obra
em face das disponibilidades do capital e das ne-
cessidades da industria.

IV — Deve ser considerado no servico do
Govérno o emprégo em maior escala dos sistemas
de pagamento pelo resultado do trabalho (salarios
por tarefa, métodos de prémios) .

V — O acesso do funcionario ptblico aos
cargos de melhor remuneragio dentro da sua car-
reira, ou a sua promogao, obedece a dois critérios:
o da antiguidade ¢ o do merecimento, subordina-
dos ambos 2 existéncia de vagas a serem preen-
chidas.

A verificacao da antiguidade é simples; a
classificagdo por merecimento apresenta dificulda-
des sérias. A determinacdo de efetuar promocdes
somente quando existem vagas é justificada pela
conveniéncia de manter as despezas de pessoal
dentro de certos limites.

' VI — O critério da promogdo por antiguida~
de indica a conveniéncia da reducfo ao minimo do
" namero de quadros do funcionalismo, que deve-
rao, si possivel, ser reunidos em um quadro tnico
para o efeito de promogdes segundo esse critério.
A fusdo dos quadros permitira oferecer a todos os
empregados acesso por antiguidade em condigdes
semelhantes.
VIl — Para as promog¢des por merecimento &
tambem indicada a conveniéncia da fusio dos
- quadros.

O sistema atual de apreciagdo do merecimen-
to dos funcionarios piiblicos deve ser simplifi-
cado.

VII —_ A atual organizagdo do servico pii-
blico, no que se referz a pessoal, e especialmente
a empregados de carreiras profissionais, podera
ser modificada de acérdo com as normas seguintes:

~ organizagdo de - carreiras nos moldes
atuais, constituidas de classes sucessivas, a cada
classe pertencendo todos os cargos do mesmo
padrdo de vencimentos; para cada carreira sendo
determinados os limites inferior e superior do pa-~
drdo de vencimentos ;

— fusdo de todas as classes de mesmo pa-
drdo de vencimentos em uma s6, ou no menor nt-
mero possivel, para o efeito de promogdes por an-
tiguidade ou por merecimento ;

~ classificagdo das fungbes em padrdes de
remuneragdo analogos aos padrdes dos cargos, em

_cada servigo ou reparticdo, de acérdo com a im-

portancia, responsabilidade e exigéncias técnicas
de cada fungdo;

~ remuneragdo do funcionario pelo padrio
da funcdo que estiver desempenhando, a ndo ser
quando este seja inferior ao padrdo do seu cargo
efetivo, que entdo prevalecera ;

— promogéo por merecimento somente de fun-
cionarios que estiverem desempenhando fungoes de
padrao superior ao dos seus respectivos cargos.

Deve assim ser realgada a importancia das
fungées.

IX —~ A possibilidade de acesso nas carreiras
é tdo importante quanto a remuneracgdo atribuida
a cada cargo.

A estatistica aplicada permite estabelecer a
proporcionalidade entre os niimeros de logares das
varias classes constituintes de uma carreira de mo-
do a proporcionar aos funcionéarios que integram
essas classes possibilidades de acesso de acordo
com as responsabilidades e exigéncias dos ser-
Vigos.
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