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RESUMO

Pelo presente estudo, buscou-se compreender os institutos de pesquisas
vinculados ao Ministério da Ciéncia e Tecnologia do Governo Federal, a partir dos
anos de 1990. As idéias centrais contidas nesta dissertacdo configuram-se a partir
de elementos tedricos que possibilitam a mediacdo do objeto de estudo,
delimitado na pesquisa e na andlise focada na tematica do treinamento e
desenvolvimento, comportando os seguintes eixos tedricos que o fundamentam:
Capacitacao/Treinamento e Desenvolvimento; Gestao por Competéncia; e Gestao
do Conhecimento. A construgcédo do trabalho norteou-se pelo objetivo de refletir e
construir proposituras para delinear a politica de RH, focada no treinamento e
desenvolvimento, sendo este capaz de contribuir para a geragdo e a
disseminacéo do conhecimento produzido nos institutos de pesquisas. O contexto
histérico da criacdo dos institutos de pesquisas, priorizado no conteludo da
dissertacdo, possibilita ao leitor a compreenséo articulada das intengbes da
politica governamental voltada para a area, do desenvolvimento histérico da
ciéncia e tecnologia no Brasil, bem como do conhecimento produzido e suas
perspectivas de disseminagdo para o0 conjunto da sociedade. A proposta foi
compreender a percepcao dos tecnologistas e pesquisadores no que se refere ao
objeto e a pratica institucional, o que se objetivou por meio de pesquisa voltada
aos envolvidos diretamente na determinacédo da geracao do conhecimento e sua
operacionalidade no ambito dos institutos. O principal objetivo da presente
dissertagdo e sua contribuicdo para a reflexdo e a reconstrugcado das estratégias
de capacitagdo € evidenciar, com base nos estudos e analises, as possibilidades
reais do treinamento e desenvolvimento, considerando-se dificuldades e
possibilidades, sob a perspectiva do compromisso dos institutos de pesquisas e

tecnologia de disseminar o conhecimento produzido, de forma efetiva e continua.

Palavras-Chaves: Treinamento e Desenvolvimento, Capacitacdo, Gestdo por

Competéncias, Gestao de Conhecimento, Institutos de Pesquisas.



ABSTRACT

This work aimed to understand the research institutes linked to the Ministry
of Science and Technology of the Federal Government, from the 1990’s on. The
central ideas in this dissertation are formed from theoretical elements which
enable the mediation of the object of study, delimited in the research and analysis
focused on training and development, with the following theoretical axes that base
it: Qualification/Training and Development; Management by Competence; and
Knowledge Management. This work was guided by the objective of reflecting and
constructing proposals to outline the Human Resources Policies, focused on
training and development, which can contribute to the production and
dissemination of knowledge produced in the research institutes. The historical
context of the research institutes’ creation, which was prioritized in this work
content, allows the reader to understand the governmental policies concerning the
Human Resources (HR) area, the historical development of the science and
technology in Brazil, as well as the knowledge produced and its perspectives of
dissemination throughout the society. The proposition is to understand the
perception of technologists and researchers regarding the object and institutional
practice, by means of research directed to those directly involved in knowledge
production and its fulfilment within the institutes. The main objective of this
research and its contribution to the reflection and reconstruction of the qualification
strategies is to show, based on studies and analysis, the actual possibilities of
training and development, considering difficulties and possibilities, under the
perspective of the research institutes’ commitment to disseminating the knowledge

produced in the institutes in an effective and continuous manner.

Key-words: Training and Development; Qualification; Management by
Competence; Knowledge Management; Research Institutes.
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| - APRESENTACAO

1. ESCOPO DO ESTUDO

A tematica dos recursos humanos (RH) estda em pauta nas discussées,
estudos e sistematizacdes, prioritariamente, a partir da década de 80,
desencadeado pelo aumento da competitividade do mercado e pela explicitacdo
da exigéncia por parte do cliente de qualidade articulado ao efetivo acesso ao
conhecimento das questdes de interesse no processo de globalizacdo. Isso
ocorre N0 momento em que as organizagcdes percebem que seu principal ativo
sao as pessoas, que podem lhe dar o tdo almejado diferencial competitivo.

No que se refere as organizacdes publicas,

“Os Institutos de Pesquisas constituem um tipo especial de
organizagdo, pois processam conhecimentos heterogéneos, quanto a sua
natureza, através de técnicas de complexidade variavel de acordo com o
objeto de estudo. Organizagbes como estas tendem a apresentar maneiras
de funcionar, dificilmente inteligiveis na OJtica da racionalidade
organizacional. Suas atividades obedecem a ritmos distintos de realizag&o,
e a visibilidade dos seus produtos, quanto a sua importancia e utilidade,
varia com o0s publicos distintos que se relacionam com a organizag&o:
comunidade académica, profissionais, agéncias de fomento, clientes

industriais e liderancas politicas.” (Prates, 1987, pp. 151-152)

Compreender a correlagdo da producao cientifica e tecnolégica com a
Politica de Recursos Humanos é fundamental para dimensionar o espaco de
retroalimentacao entre ambas.

Questionamentos relacionados ao RH podem ser direcionados a diferentes
aspectos tematicos, como:

= Como se da a organizagao logica do RH.

= O visivel distanciamento do RH dos conjuntos das demais areas
institucionais — nas empresas publicas ou privadas ele nao tem
envolvimento com as organizagdes, enquanto negoécio, na

perspectiva das decisbes estratégicas que envolvam a producao,

14



seja de conhecimento cientifico-tecnoldgico, seja de bens materiais
e servicos.

Criticas contundentes na relagdo entre o discurso e a pratica do RH,
explicitando o seu distanciamento e suas contradicbes, o que
caracteriza a retérica da area.

A desconfiguragdo do espaco organizacional e as atribuicbes
técnico-politicas  deflagram  posturas antagbnicas entre os
profissionais da area:

1. A visdo pelos membros do RH como nucleo fechado em si
mesmo, 0 que demonstra a imagem dos “good guys”.

2. A visao critica do observador-participante, atuante no RH,
que tem a visibilidade das possibilidades da area e da
necessidade de aliangas com as demais areas
organizacionais, para conquista do real espaco para
contribuicdo e construgdo da Politica de RH, articulada a

politica institucional.

Com base nesses elementos, que se constituem algumas das pontuacdes

relativas ao RH, fazem-se necessaria a compreensao da correlacdo da produgéo

cientifica e tecnoldgica com a Politica de Recursos Humanos para dimensionar o

espaco de retroalimentagao entre ambas.

Nessa abordagem, varios objetos requerem estudos aprofundados, alguns

ja realizados e outros que emergem da necessidade na area de ciéncia e

tecnologia — C&T, cujo produto essencial € a produgcdo de conhecimento, o que

torna prioritaria, para visibilizar e redimensionar o RH, a questao do treinamento

e desenvolvimento, como ponto de partida.

Assim, a delimitagdo do objeto de pesquisa e anadlise estara focada na

tematica do treinamento, comportando 0s seguintes eixos tedricos que o

fundamentam:

Capacitacao/desenvolvimento.
Gestao por Competéncia.
Gestao do Conhecimento.

15



2. DELIMITACAO DO TEMA

A delimitagdo do objeto de pesquisa e andlise acima proposto faz parte da
historia profissional desta Autora, fruto de permanente observacédo e
guestionamento do cotidiano.

Assim, este trabalho tem como obijetivo refletir e construir proposituras para
delinear a Politica de RH, focadas no treinamento, sendo este capaz de contribuir
para a geracdao e disseminacdo do conhecimento produzido nos institutos de
pesquisas.

Salienta-se que os criadores de conhecimento desses institutos sao as
pessoas que estao na carreira de pesquisa ou desenvolvimento tecnolégico.

Aliado ao anteriormente descrito, € necessario tomar como referéncia a
concepcao de treinamento reconceituada para o momento histérico atual das

organizagoes:

“E fundamental que as préticas de T&D e educacdo corporativa
favorecam uma atuacéo profissional impregnada de personalidade, criando
condicbées para o desenvolvimento do conhecimento criador, do
empreendedorismo e o florescimento de lideres eficientes.” (Fischer in
Fleury (coord.), 2002, p. 190)

Isso requer que a area de treinamento esteja articulada ao planejamento
estratégico, como forma de viabilizar as metas estabelecidas pela direcao
institucional.

Para compreensao dos eixos tedricos acima citados, na perspectiva da sua
concepcgao, trabalhou-se, prioritariamente, com produgdes dos seguintes autores:
Antbnio Carlos Gil, Joel de Souza Dutra, Guy Le Bortef, Maria Tereza Leme
Fleury, Milton Vargas, Moacir de Miranda Oliveira Junior, Nonaka e Takeuchi,
Philippe Zarifian, Shozo Motoyama, Simon Schwartzman (coordenador), entre
outros.

Assim sendo, ganha nitidos contornos a hipétese que norteou os estudos e
a pesquisa de campo:

16



» Que os pesquisadores e tecnologistas tém no treinamento e
desenvolvimento — T&D — um dos elementos fundamentais para a
producdo e a disseminagdo do conhecimento desenvolvido pelos
institutos.

O objeto, o objetivo e a hipbétese estardo permeando os capitulos desta
dissertagéo.

3. DESCRICAO SUMARIA DOS CAPITULOS

O capitulo | objetiva apresentar o objetivo e o0 objeto de estudo e a hip6tese
norteadora.

O capitulo Il versa sobre os eixos teéricos que sustentam o problema da
pesquisa € a necessaria contextualizagdo historica do processo de ciéncia e
tecnologia mundial e nacional, que denotou a criacdo dos institutos de pesquisas.

O capitulo 11l apresenta a metodologia utilizada para proceder a pesquisa
de campo, considerando-se o enfoque do estudo, o método de pesquisa
escolhido, o publico-alvo e a coleta de dados.

O capitulo IV descreve a apresentagdo dos dados obtidos na pesquisa de
campo, tanto quantitativos quanto qualitativos.

O capitulo V apresenta reflexdes que possibilitam algumas consideracoes
tematicas, porém sem conclusdes definitivas, e tem como propésito provocar
questdes, explicitar divergéncias e contribuir com proposituras de novos caminhos
para uma pratica profissional no treinamento legitimo e comprometido com a

geragao de conhecimento aliancada a missao institucional.
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Il. FUNDAMENTACAO HISTORICA E TEORICA

1. FATOS HISTORICOS QUE DESENCADEARAM
A C&T NO BRASIL
1.1 Mundial
1.2 Nacional
2. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: A
DIMENSAO DA  POSSIBILIDADE DE
GERACAO E DISSEMINACAO DO
CONHECIMENTO
3. GESTAO POR COMPETENCIA
4. GESTAO DO CONHECIMENTO

18



Il - FUNDAMENTACAO HISTORICA E TEORICA

Este capitulo tem por finalidade alimentar os objetivos propostos para esta
dissertacdo com a literatura existente. Para isso, ele sera dividido em quatro
partes. A primeira parte apresenta os fatores histéricos que desencadearam a
ciéncia e tecnologia no Brasil. A segunda parte versa sobre os conceitos atuais de
treinamento e desenvolvimento, foco deste trabalho. Na terceira parte, serédo
apresentados os conceitos da gestao por competéncia e, na quarta, os conceitos
de gestdo de conhecimento, ressaltando-se que estas duas Ultimas dardo
sustentagdo e ferramentas para a melhoria da qualificacdo e disseminacao do

conhecimento produzido nas instituigdes.
1. FATOS HISTORICOS QUE DESENCADEARAM A C&T NO BRASIL

Desde a Grécia antiga, os seres humanos vém buscando formas de
explicar o que é conhecimento, qual sua estrutura, como acessa-lo ou fomenta-lo,
e isso sempre foi realizado por meio do desenvolvimento da ciéncia e tecnologia.

Cabe registrar que o desenvolvimento da pesquisa cientifica e tecnolégica
é realizado através de duas formas: racionalismo e empirismo. No racionalismo, o
conhecimento é adquirido por deducdo, por meio de construtos mentais, leis ou
teorias. Por outro lado, no empirismo, o conhecimento € obtido por inducéo,
utilizando-se, para tal, experiéncias sensoriais especificas.

A histéria mostra que os paises que mais avancaram em ciéncia e
tecnologia (C&T) foram os que incrementaram seu poderio militar e intelectual,
tornando-se os conquistadores de outros povos na era antiga. Na atualidade eles
sdo chamados de paises desenvolvidos e ditam as regras mundiais.

19



“Os paises desenvolvidos e um grupo cada vez maior de paises em
desenvolvimento tem colocado a produgdo de conhecimento e a inovagéao
tecnologica no centro de sua politica de desenvolvimento. Fazem isto
movidos pela visdo de que o conhecimento é o elemento central da nova
estrutura econémica que esta surgindo e de que a inovagdo é o principal
veiculo da transformagcdo do conhecimento em valor. Os investimentos
feitos em Ciéncia, Tecnologia e Inovagao trazem retorno na forma de uma
populagcdo mais bem qualificada, de empregos mais bem remunerados, de
geracao de divisas e de melhor qualidade de vida.” (Silva e Melo (coords.),
2001, pp. 13 e 14)

No inicio da década de 90, periodo priorizado para estudo, passou a se
falar sobre a Era do Conhecimento, quando este se altera rapidamente, devido
aos novos mecanismos que comecaram a funcionar, como a internet. Nesse

sentido, a sociedade do conhecimento exige:

“.. que se estabelecam programas de estimulo individual ao
aprendizado continuo e ao desenvolvimento de uma cultura cientifica e
tecnologica. Neste sentido, a educagao para ciéncia, tecnologia e inovagao
deve dirigir-se aos estudantes da educagdo basica, nos niveis infantil,
fundamental e médio, das escolas técnicas, aos professores e aos
administradores escolares, bem como a todos 0s cidadaos que necessitam
de conhecimentos basicos e aplicados de ciéncia e tecnologia, de modo a
assegurar sua prosperidade, seguranca, qualidade de vida e participacao

social’. (ibidem, p. 51)

Para maior compreensao, torna-se necessdaria a conceituacdo do que é

atividade de pesquisa cientifica e tecnoldgica no Brasil:
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“As atividades de ciéncia e tecnologia incluem as de pesquisa e
desenvolvimento (P&D) e as atividades técnicas e cientificas correlatas. As
primeiras  correspondem a todo o trabalho criativo efetuado
sistematicamente para ampliar a base de conhecimentos cientificos e
tecnologicos. As atividades de ciéncia e tecnologia correlatas sdo aquelas
que apodiam diretamente as atividades de pesquisa e desenvolvimento.
Abarcam a coleta e a disseminacdo de informagbes cientificas e
tecnologicas, a transferéncia de resultados de laboratdrio para a produ¢ao
industrial, as agbées para o controle de qualidade, a protecdo da
propriedade intelectual, a promog&o industrial, o licenciamento e absor¢cdo

de tecnologia e outros servigos assemelhados”. (ibidem, p. 21)

Para melhor andlise dos institutos de pesquisas, considero relevantes
alguns dados histéricos que permitam sua contextualizagdo socioecondmica e
politica, o que permitira a compreensdo da constituicdo dos institutos de
pesquisas hoje existentes no Brasil, tornando possivel o entendimento de alguns
mecanismos do seu funcionamento, em especial, o treinamento e

desenvolvimento, que é objeto deste trabalho.
1.1 Mundial

E importante ressaltar que a comunidade cientifica inicia sua colaboragao,
mais ativamente, a partir da Primeira Guerra Mundial, com o esfor¢o de guerra
das grandes poténcias. O intervalo entre as duas guerras mundiais foi o periodo
em que os estados-maiores das grandes poténcias se conscientizaram da
importancia da pesquisa cientifica e tecnoldgica para as guerras futuras. Na
Segunda Guerra Mundial, a utilizacdo racional da capacidade dos cientistas
constituiu um salto qualitativo, o que comprovou o carater estratégico da ciéncia e
tecnologia. Isso fez com que os governos e o0s estados-maiores passassem a
depositar maior confianga nos cientistas e a investir nestes como forma de
desenvolver o potencial de destruicao para guerras futuras.

No periodo da Guerra Fria, 0 aumento de cooperagoes politico-estratégicas
das grandes poténcias passou a exigir maior investimento para assim aprofundar

os conhecimentos cientificos e tecnoldgicos, enquanto as novas armas
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avalizavam os compromissos no ambito das rela¢des internacionais. Além das
consideragbes econdmicas, a principal forca que impulsionou a pesquisa e
desenvolvimento (P&D) no campo militar foi a de ordem politica.

Para Cavagnari (1996)', os Estados Unidos (EUA) foram os primeiros a
perceber a importancia da interacdo das Forcas Armadas com o sistema
produtivo e com as universidades, criando um modelo que viria a ser adotado
pelas demais poténcias e que consolidaria a pesquisa e desenvolvimento (P&D)
militar como o setor mais dindmico do sistema de ciéncia e tecnologia (C&T).

Entre os paises que adotaram tal modelo, inclui-se o Brasil.
1.2 Nacional

Somente apbés a Segunda Guerra Mundial € que os militares brasileiros
tomaram consciéncia do carater determinante da ciéncia e da tecnologia na
composicao de fatores da capacidade estratégica do pais, tais como base
industrial, capacidade cientifico-tecnoldgica, controle dos recursos naturais,
integracdo social, massa demogréafica, dimensdo e organizacdo do espago
geopolitico nacional, qualidade de vida da populagéo e for¢a militar.

Durante a década de 50, o Brasil destacou-se no cenario econémico,
politico e social, devido a conjuntura desenvolvimentista estabelecida pelos
presidentes da época. Na area cientifica, décadas apds as primeiras discussoes
sobre o tema, nasceu o Conselho Nacional de Pesquisas (CNPq), em 1951, um
orgao responsavel pelo fomento do desenvolvimento tecnoldgico brasileiro, que
concede bolsas de estudo ou de formacdo e auxilios para a pesquisa.
Posteriormente, foram criadas as bolsas de iniciagao cientifica, aperfeicoamento
ou especializacdo e estagio para técnicos, pesquisadores assistentes e
associados e chefe de pesquisa.

As primeiras iniciativas para a constituicdo do CNPq fracassaram, mas o
inicio da profissionalizacdo de grupos que se dedicavam ao ensino e a
investigacao resultou na criacdo da Universidade de Sao Paulo (USP), em 1934,
da efémera Universidade do Distrito Federal (UDF), em 1935, do Instituto de

Biofisica (Universidade do Brasil), em 1945, da Sociedade Brasileira para o

! CAVAGNARI Filho, Geraldo Lesbat. Pesquisa e Tecnologia Militar. In: SCHWARTZMAN, Simon
(coord.). Ciéncia e Tecnologia no Brasil: A Capacitagdo Brasileira para a Pesquisa Cientifica e Tecnoldgica.
Rio de Janeiro: FGV, 1996.
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Progresso da Ciéncia (SBPC), em 1948, e do Centro Brasileiro de Pesquisas
Fisicas (CBPF), em 1949. O Conselho Nacional de Pesquisas (CNPq) foi criado
como consequiéncia de uma nova ordem mundial engendrada apds o término da
Segunda Guerra Mundial e do langcamento da bomba atémica, quando estreitos
lacos que ja uniam militares e cientistas brasileiros deram lugar a uma soélida
alianca. Esse 6rgdo passou a ser o gestor da politica governamental de energia
atdbmica e a autarquia encarregada das atividades de fomento da ciéncia e da
tecnologia.

“Para a criacdo desta Instituicdo ndo foram consideragbes
exclusivamente tedricas vinculadas a necessidade do desenvolvimento
cientifico enquanto tal que permearam a criacdo deste, mas a motivacao
quase pragmatica, de tomada de posicdo politica de grupos dirigentes
brasileiros (militares e cientistas) frente as investidas hegemdnicas dos
Estados Unidos na questdo estratégica da energia nuclear.” (FORJAZ,
1989)

O Conselho Nacional de Pesquisas (CNPq) foi criado como o “Estado-
Maior” da Ciéncia e da Técnica com fungdes de planejamento e coordenacao de
toda a atividade cientifico-tecnolégica da nacdo. Nos seus primeiros anos
dedicou-se a concessao de auxilios para a pesquisa e de bolsas para formagéo e
aperfeicoamento de pesquisadores.

A partir de 1964, houve grande proliferacdo de instituicbes vinculadas a
Ciéncia e Tecnologia e que estavam ligadas ao Conselho Nacional de Pesquisas
(CNPq). Isso ampliou a desorganizagao do sistema cientifico tecnoldgico, gerando
paralelismo de estruturas organizacionais, dispersdo e pulverizacao de recursos,
observando-se uma falta de integracdo entre diferentes agéncias e 6rgaos
ministeriais de empresas estatais.

As décadas de 70 e 80 foram as de maior crescimento para a ciéncia e
tecnologia do Brasil, com colheita de alguns frutos na década de 90. Assim,
destaca-se 0 langamento do primeiro satélite brasileiro, o0 progresso da
biotecnologia, o crescimento e a evolugado da agricultura, os primeiros resultados
do Projeto Genoma Humano do Cancer, a utilizacdo da cana-de-aglcar para
fabricacdo de 4&lcool-combustivel, o desenvolvimento da meteorologia, a
exploracdo de petréleo em 4&guas profundas e a expansdo da industria
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aeronautica, o que inseriu o Brasil no mundo globalizado do conhecimento, no
qual os paises que o detém exercem supremacia, ndo somente tecnolégica, mas
também de soberania nacional e de decisdes globais.

A politica de ciéncia e tecnologia no Brasil oscila muito em picos de alta e
baixa produtividade, isto €, houve governos que investiram mais e houve aqueles
gue em sua plataforma de governo nem citaram a area como prioritaria durante a
gestao de seu mandato. Com isso, a ciéncia e tecnologia quase sempre ficam a
mercé da prepoténcia ou sapiéncia dos governantes ou de politicos, em sua
maioria pouco esclarecidos®. Isso demonstra que a pobreza em ciéncia e
tecnologia no Brasil é reflexo da auséncia de decisao politica do Estado brasileiro
em assumir uma Politica de Ciéncia e Tecnologia que se comprometa com as
questdes cruciais da realidade brasileira. Reforcando essa reflexdo, Schwartzman
(1995) diz:

“Desde a ultima década, este setor vem sendo fortemente afetado
por falta de recursos, instabilidade institucional e falta de definicdo sobre o
seu papel na economia, na sociedade e na educagdo. [..] As
transformagées recentes da economia mundial tornaram a capacitacao
nacional em ciéncia, tecnologia e educagcao mais importante do que nunca
para aumentar a produgdo, melhorar a qualidade de vida da populagdo e

enfrentar os problemas sociais, urbanos e ambientais”.

O sistema de ciéncia e tecnologia brasileiro apresenta problemas e
deficiéncias que dificultam sua resposta aos novos desafios que se colocam para
0 ingresso da sociedade brasileira a sociedade do conhecimento e aos beneficios
que ela pode trazer para toda a populagcdo, como a superagdo de doencgas
endémicas, a universalizagdo do ensino médio, a exploracdo sustentavel do
patriménio de biodiversidade do planeta e a exploracao das fronteiras do espacgo

e do mar, entre outros.

Alguns desses problemas sdo:

2 MOTOYAMA, Shozo (org.). Preliidio Para Uma Historia: Ciéncia e Tecnologia no Brasil. Sao Paulo:
Editora da USP, 2004, p. 282.
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e A pequena participacdo do esforco privado (empresas) no
investimento realizado em pesquisa, tecnologia e inovagao.

¢ Inexpressiva atividade de patenteamento brasileira.

e Fragmentagdo e a pouca coordenacdo nas atividades de ciéncia e
tecnologia.

e Excessiva centralizagdo das agbes governamentais na esfera
federal.

E importante lembrar que neste trabalho a ciéncia e tecnologia (C&T) serdo
tratadas dos anos 90 em diante e que a pesquisa foi realizada nos institutos de
pesquisas vinculados ao Ministério da Ciéncia e Tecnologia do Governo Federal,
baseado na Politica de Recursos Humanos, com foco em treinamento e
desenvolvimento, praticada por esses.

Alguns precedentes historicos do periodo em estudo serdo ressalvados,

como:

“Nas dltimas cinco décadas, o Brasil passou por grandes
transformacées. Dois grandes ciclos de crescimento movidos pela
substituicdo das importagcbées, um nos anos cinqienta e outro nos setenta,
foram responsaveis pela base de nossa industrializagdo. Periodos de
crescimento rapido foram entremeados por momentos de estagnacdo e
crise, em geral decorrentes da debilidade da insercdo internacional.
Inflacdo estruturalmente alta ou fragilidade externa foram dilemas
recorrentes”. (Silva e Melo (coords.), 2001, p.17)

Ha uma critica intelectual sobre o desenvolvimento da ciéncia e tecnologia
no pais, em grande parte formada no exterior e durante o periodo militar.

Outro contexto apresentado é: “as dificuldades experimentadas a partir da
década de oitenta, associadas ao estancamento dos investimentos publicos no
Pais, comprometeram muitas das conquistas realizadas nas décadas anteriores’.
(ibidem, pp. 18 € 19)

Com relagdo ao desenvolvimento da ciéncia e tecnologia no Brasil,
segundo os cientistas Shozo, Vargas e Schwartzman, ha duas vertentes: os

chamados “nacionalistas”, que defendem que para o desenvolvimento do pais sao
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primordiais investimentos em C&T; e os chamados “ndo nacionalistas”, que

defendem o desenvolvimento de outras areas (saude, educagéo, bem-estar social

e outros), mas ndo o da C&T.

Os “nacionalistas” defendem o desenvolvimento dessa area, como
meio do pais obter maior independéncia econdmica e geopolitica.
Para eles, a ciéncia e tecnologia devem ser vistas como uma forga
produtiva que pode atender aos problemas da economia. A politica
dessa area deve ser voltada, ndo s6 para a comunidade cientifica e
tecnolégica, mas para toda a sociedade brasileira. Sob essa
perspectiva, a investigacao cientifica e tecnoldgica preocupar-se-ia
em conhecer os recursos naturais do pais, desenvolver tecnologia
nacional, solucionar os problemas dos diversos setores da economia
e em poder contribuir para a evolugao da ciéncia e tecnologia (C&T)
no cenario internacional. Essa contribuigdo internacional teria como
propdsito a projecdo do pais no exterior, como forma de manter a

“soberania nacional”.

Para os “nao-nacionalistas”, o conhecimento cientifico esta ao
alcance de qualquer um, na forma de livros, compéndios e revistas.
Eles recriminam o emprego de verbas para as investigacoes
cientificas, as quais, na opiniao deles, servem tdo somente para
saciar a vaidade intelectual de alguns poucos privilegiados. Dizem
ainda que as pesquisas desenvolvidas pelos cientistas brasileiros
nao passam de copias malfeitas daquelas realizadas nos paises do
primeiro mundo, 0 que gera uma ciéncia empobrecida, tendo como
consequéncia uma tecnologia de segunda classe. Afirmam também
que paises como a Finlandia, Dinamarca e Suécia tém uma enorme
dependéncia tecnoldgica e pouca autonomia na area de ciéncia e
tecnologia (C&T), porém estes ostentam indices de qualidade de
vida, distribuicdo de renda, bem-estar social e de educagéo
superiores aos dos Estados Unidos da América (EUA), que é a

maior nagao mundial.
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Esta dissertacdo sera desenvolvida pelo referencial nacionalista, pelo fato
da pesquisa ter sido realizada nos institutos de pesquisas, que tém como missao
a produgdo técnico-cientifica do pais. Tem-se clareza que esse é um grupo
pequeno, pois ha um pragmatismo exacerbado reinante em boa parte da
sociedade nacional que parece obscurecer e obliterar o fato ébvio de que, sem
base na educacdo e na geragdo de conhecimentos cientificos e tecnologicos,
qualquer plano econémico a médio e longo prazo ndo tera futuro algum, a nao ser
de dependéncia’.

Para os nacionalistas, as atividades de pesquisa e desenvolvimento
compreendem o trabalho criativo, realizado em bases sistematicas, com a
finalidade de ampliar o estoque de conhecimento, inclusive o conhecimento do
homem, da cultura e da sociedade, assim como o0 uso desse estoque de

conhecimento na busca de novas aplicagdes. Compreende trés atividades:

“Pesquisa basica — trabalho experimental ou tedrico realizado
primordialmente para se adquirir novos conhecimentos sobre o0s
fundamentos de fatos ou fenémenos observaveis, sem o propdsito de
qualquer aplicagcao ou utilizagdo,; pesquisa aplicada — investigagao original,
realizada com a finalidade de se obter novos conhecimentos, mais dirigida,
primordialmente, a um objetivo pratico; e desenvolvimento experimental —
trabalho sistematico, apoiado no conhecimento existente, adquirido por
pesquisas ou pela experiéncia pratica e dirigido para a produgdo de novos
materiais, produtos e equipamentos, para a instalacao de novos processos,
sistemas ou servicos, ou para melhorar substancialmente aqueles ja
produzidos ou instalados”. (OCDE, Manual Frascati, 1993, p.29)

No entanto, para que os nacionalistas possam demonstrar que pesquisa e
desenvolvimento (P&D) sdo importantes para o pais, faz-se necessario
investimento em ciéncia basica, desenvolvimento de tecnologias e educacéo,
sendo que a ultima deve ser de qualidade desde os primeiros anos de ensino nas
escolas.

’ MOTOYAMA, Shozo (org.). Preliidio Para Uma Histéria: Ciéncia e Tecnologia no Brasil. Sdo Paulo:
USP, 2004, p. 275.
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Isso requer, além da leitura critica de nossa historia educacional, a
compreensao de suas perspectivas atuais.

Hoje o Brasil aumentou o numero de escolas de ensino fundamental,
médio, superior e pdés-graduagdo stricto sensu, poréem ha o problema da

qualidade do ensino versus quantidade de vagas oferecidas.

“O descaso a educacgio de primeiro e segundo graus prejudica — em
muito — a formagcdo de uma cultura mais ampla voltada a ciéncia e,
sobretudo, a ciéncia e tecnologia. O sucateamento das escolas publicas,
com 0s baixos salarios dos professores de ensino fundamental e médio,
ndo ajuda em nada a transformagdo de uma cultura de bacharéis e de
rabulas para uma mais moderna. De nada adianta inaugurar escolas de
ensino fundamental em grande quantidade, se ndo se dao condigcbes

”

minimas para o seu funcionamento”.

“Esses percalgos da educagdo fundamental refletem de modo forte
no desenvolvimento industrial e na realizagdo de pesquisas cientificas e
tecnologicas. Ndo ha técnicos de nivel médio para assegurar toda a cadeia
da produgdo industrial e a realizagdo de pesquisa e desenvolvimento.
Também a péssima qualidade da formagdo dos alunos que chegam aos
cursos superiores compromete o ensino nesse nivel, com reflexos danosos
na pos-graduacdo — estagio inicial da pesquisa, que vive, igualmente,

momentos dificeis °.”

Verificando as estatisticas da coorte etaria entre 17 e 24 anos, periodo em
que as pessoas deveriam estar cursando a graduacao, no Brasil, e ndao estéao,
pois aqui ha uma grande distorcao entre idade-série.

Também ha outros fatores que influenciam na educagédo do brasileiro,
conforme pesquisa da Organizagdo para a Cooperacdo e o Desenvolvimento
Econdmico (OCDE), realizada aqui no Brasil pelo Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep/MEC), tais como:

* MOTOYAMA, Shozo (org.). Preliidio Para Uma Histéria: Ciéncia e Tecnologia no Brasil. Sdo Paulo:
USP, 2004, p. 339.
> Ibidem, p. 423.
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e Fatores socioecondmicos que influenciam na distribuicao do
desempenho dos paises.

e Distorcao idade-série.

¢ Anos de escolaridade.

e Escolaridade dos pais.

e Tempo de exposicdo em sala de aula®.

“Vivemos um momento em que o Brasil esta perdendo o bonde
da histéria. O mundo em geral, especialmente os paises desenvolvidos,
esta massificando o ensino universitario, e o Brasil continua tendo uma
universidade voltada para a elite. Os paises desenvolvidos ja estao ha
décadas com 100% de matricula no ensino primario e secundario. E s6
agora o Brasil atingiu 100% no ensino fundamental, enquanto o ensino
médio esta em 40%. Com isso, abre-se um abismo ndo so entre o
Brasil e os paises desenvolvidos, mas também entre outros paises
subdesenvolvidos, como a China e o Chile, que estdo avangando na
area educacional. Tem de haver um movimento muito acelerado de
recuperagdo da educagdo no Brasil. E isso sO vai acontecer quando a
sociedade brasileira entender a educagdo como uma variavel
estratégica para o desenvolvimento e exigir do poder publico um ensino
de resultado. [...] a educagéo é a grande instituicdo. Ela ndo € s6 uma
instituicdo em si propria, como também forma todas as outras

”

instituicées. Esta na base de tudo’.

Apesar da massificacdo do ensino superior por instituicdoes privadas, ele
requer qualidade, para que se possa romper com o circulo vicioso que funciona
nessas instituicbes, nas quais o estudante paga pelo diploma, e nao pelo
conhecimento e formacao, e, por isso mesmo, nao ha prestacdo de um servigo de

qualidade. Ao contrario, quanto menor a exigéncia, melhor, pois mais facil sera a

*MELHORA Desempenho Brasileiro no PISA.
http://www.inep.gov.br/imprensa/noticias/outras/news04 51.htm. Acesso em: 21 set. 2005.
7IOSCHPE, Gustavo. A Educacao no Brasil  Aumenta a Desigualdade.
http://www.universia.com.br/noticia/materia clipping imprimi.jsp?not=25989. Acesso em: 17 set.
2005.
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obtencdo do titulo. Em contrapartida, € necessaria a expansdao do ensino em
universidades publicas com melhor qualidade, sem comprometer o esforco, a
qualidade e os resultados da pesquisa, que também devem ser potencializados.

Para Alan Greenspan — Presidente do Federal Reserve dos Estados
Unidos, em discurso para o Comité de Educacéo e Forca de Trabalho da Camara
dos Deputados dos Estados Unidos da América, em 11 de margo de 2004 — a
educacao deve nortear-se:

e Por um elemento decisivo para a criacdo de oportunidades que
possibilitardo aos cidaddos de um pais a efetiva participacdo na
economia mundial e o oferecimento de rigorosa educacdo e
treinamento continuo a todos os membros da sociedade.

e Por pesquisas sobre geracao de riqueza, realizadas tanto em paises
desenvolvidos quanto em desenvolvimento, que mostram a
importancia do conhecimento e das habilidades da populacao,
interagindo sob o dominio da lei, na definicho da renda dos
trabalhadores.

e Pelo enfrentamento dos constantes desafios tecnoldgicos, pois as
pessoas tém de receber cada vez mais uma educacao técnica. Os
trabalhadores tém de desenvolver habilidades para ler manuais,
interpretar plantas e entender férmulas.

e Por uma boa educacdo que garantira a populagcdo do pais a
manutencédo da forca de trabalho capaz de enfrentar os imensos
desafios tecnoldgicos da atualidade e que trabalhadores com melhor

educacédo d&o aos paises um aumento significativo de renda®.

Assim, retomando a reflexdo, para que a educacdo brasileira seja
completa, é necessério que ela va aléem dos bancos escolares, formando e
expandindo uma rede entre escolas de todos os niveis, privadas e publicas, os
centros e museus de ciéncia e tecnologia, que estariam integrados ao processo
de aprendizagem e alfabetizacao tecnolégica das criancas e jovens brasileiros e
ao de educacgao tecnoldgica dos adultos. Isso aumentaria as oportunidades de

educacao, difusdo e informagdo em ciéncia e tecnologia, ndo somente para a

8 COSTA, Emilio Carlos Dantas (2004). Educagio e Economia.
http:/fwww.estaddo.com.br/print/2004/mar/19/104.htm. Acesso em: 8 out. 2005.
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populacdo na idade escolar, mas para toda a populagdo, mesmo como uma
opcao de lazer®.

Na linha de reflexdo proposta pelos nacionalistas, sob cujo ponto de vista
este trabalho foi delineado, ha outro fator relevante na década de 90: o
sucateamento dos institutos de pesquisas seja no nivel de infra-estrutura fisica
seja intelectual, e a falta de repasse de recursos financeiros para esses 6rgaos

acabou por inviabilizar ou atrasar varios projetos em desenvolvimento.

“No periodo chamado de Nova Republica, a histéria da ciéncia e
tecnologia s6 ndo é mais dramatica devido a alguma tradicdo ja
conquistada, a organizacdo, persisténcia e tenacidade da comunidade
cientifica e a sensibilidade de um ou outro segmento do meio politico,
social ou empresarial. Afinal, as duas décadas (de 1980 e 1990) que
compbem esse periodo — ndo sé no Brasil, mas na América Latina — tém
sido chamadas pelos economistas de “décadas perdidas”, por seu reduzido
crescimento econbémico, agravando ou gerando a precariedade das
condi¢cbes de vida para camadas amplas de suas populagées.” (Shozo,
2004, p. 390)

Para melhor compreender o periodo da Nova Republica, € necessario
demonstrar o que ocorreu na gestao dos governos posteriores a 1990.

A posse do Presidente Fernando Collor de Mello demarca a area de ciéncia
e tecnologia pelo processo de desmonte. Um grande numero de pesquisadores e
técnicos foi desmobilizado, por meio de medidas administrativas federais, o que
acarretou a perda de anos de trabalho. Outro fator foi o corte visceral dos
dispéndios em ciéncia e tecnologia, que ja vinham ocorrendo gradativamente em
outras gestdes, porém, nesse periodo, foi investido tdo-somente um quinto do que
foi investido no governo do Presidente Geisel.

O reflexo dessa auséncia de prioridade em ciéncia e tecnologia pode ser
objetivada considerando-se o conjunto dos institutos de pesquisas do governo
federal na citagdo que segue:

® SILVA, Cylon Gongalves da Silva e MELO, Licia Carvalho Pinto de (coords.). Ciéncia, Tecnologia e
Inovagdo: Desafio para a Sociedade Brasileira — Livro Verde, Brasilia: Ministério da Ciéncia e Tecnologia/
Academia Brasileira de Ciéncias, 2001, p. 53.
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“De modo geral, o patriménio cientifico e tecnoldogico, na ocasiéo,
avaliado no setor de equipamentos e instalacées em torno de 1,5 a dois
bilhées de ddlares, com custo operacional calculado entre quatrocentos
milhbées e quinhentos milhbes de dodlares por ano, comegou a ser
sucateado. [...] No ano de 1991, dos sessenta e sete projetos que estavam
em andamento, 47 foram encerrados. Nao por acaso, o aporte de recursos,
que ainda atingia 73 milhées de ddlares em 1990, reduziu-se para menos

de cinquenta milhées no ano seguinte.” (ibidem, pp. 418 e 419)

Durante esse periodo, muitos técnicos qualificados e pesquisadores
deixaram os projetos em andamento, devido a alta defasagem salarial, agravada
pela crénica falta de recursos orgamentarios/financeiros e pela irregularidade nas

suas liberacoes.

“Nessas instituicbes, havia uma evasdo generalizada de
pesquisadores e tecnologistas insatisfeitos em virtude de uma baixa
acentuada de salarios. Igualmente, malbaratavam-se recursos porque o
governo tinha compreensdo errénea do significado em ciéncia e

tecnologia.” (ibidem, p. 305)

Essa concepcao supde nao aliar a pesquisa e tecnologia ao crescimento
dos setores produtivos brasileiros, o que fortaleceu o mercado internacional,
sendo que os grupos de pesquisas com aporte de recursos estavam vinculados
as multinacionais, que desenvolviam pesquisa e desenvolvimento em seu pais de
origem, sem nenhum vinculo com os institutos de pesquisas brasileiras.

No governo do Presidente Fernando Collor de Mello, que durou apenas
trés anos, nunca havia dinheiro suficiente, e a burocracia federal, com seu
corporativismo, era um obstaculo a mais. A administracdo, durante esse governo,
prestou pouca ou nenhuma atengdo a ciéncia e tecnologia. Apesar do pouco
tempo, seus efeitos foram devastadores para o desenvolvimento da ciéncia e

tecnologia brasileira.
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“Para recuperar-se do estrago causado pela gestdo Collor no que se
referia a investigac&o cientifica e tecnologica, um grande investimento era
necessario. Todavia, como pensar em forte aporte financeiro se nao havia
dinheiro? S6 se o campo cientifico e tecnologico fosse uma grande
prioridade da administracdo Iltamar, e ndo era esse o caso. Apesar dos
esforgcos do ministro de Ciéncia e Tecnologia, José Israel Vargas, a penuria

continuava.” (ibidem, p. 437)

No governo Fernando Henrique Cardoso, apesar de a sua equipe
conseguir controlar a inflagdo, que era galopante, a politica econ6mica
estabelecida era inflexivel, o que levou muitos segmentos sociais a amargar os
rigores de uma era desfavoravel, como a categoria dos funcionarios publicos
federais, eleita como bode expiatério dos males seculares da nagdo. Além disso,
alguns setores publicos foram relegados ao segundo plano e abandonados a sua
propria sorte. Esse € o caso da ciéncia e tecnologia.

Outro fator que auxiliou o sucateamento dos institutos de pesquisas foi uma
legislacao excessivamente benevolente, que permitiu a aposentadoria precoce de
técnicos e pesquisadores altamente qualificados. Isso causou enorme impacto no
desenvolvimento das pesquisas e tecnologias que estavam em andamento, pois,
nao so gerou falta de mao-de-obra qualificada, mas também diminuicdo do seu
capital intelectual.

Nesse periodo também houve dois Programas de Demissdo Voluntaria
(PDV) que afetaram os institutos com perda de capital intelectual, pois, devido aos
baixos salarios e a falta de perspectivas a médio e longo prazo para a ciéncia e
tecnologia brasileira, muitos aderiram a eles e foram trabalhar em empresas
privadas ou em outros institutos no exterior, ou abriram seu proprio negdcio. Isso

ocorreu por que:
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“A maioria dos institutos de pesquisas brasileiros ndo tem planos
diretores, nem metas, nem planos estratégicos, nem procura definicbes
clara de uma vocagdo ou de um papel. Nisto, apenas repetem instituicbes
publicas e governos de todos os niveis. Portanto, seria descabido esperar
que a ciéncia e a tecnologia brasileiras tivessem algum grau de definicdo
programatica ou de diretrizes. Em geral, o planejamento a médio e longo
prazo é feito por individuos e se refere a sua esfera de acdo imediata’.
(Schwartzman (coord.), 1996, p. 13)

“Em outras palavras, ciéncia e tecnologia ndo foram prioridades

governamentais em nenhum momento do periodo em consideragéao.
(Shozo, 2004, p. 431)

Considerando-se todas as dificuldades histéricas, no ambito da decisdo
politica, na educacao e no sucateamento dos institutos de pesquisas do Brasil, ha
uma massa critica — que € uma expressao da fisica, que indica a quantidade
minima de material necessario para sustentar uma reacdo em cadeia — que,
nesse caso, originou-se a partir do compromisso, mesmo que individual, com a
pesquisa e tecnologia. Neste trabalho a massa critica, publico-alvo da pesquisa,
serdo os tecnologistas e pesquisadores que formam os institutos de pesquisas.
Hoje os institutos dispbem de uma base de recursos humanos altamente
qualificados, que constituem um sdélido ponto de partida para langar-se ao desafio
de construir o futuro de desenvolvimento sustentavel. Porém, € preciso superar as
vérias limitacées que persistem’®.

E importante ressaltar que os conhecimentos desenvolvidos nos institutos
nao se fazem somente com maquinas, laboratérios, edificios, mas,
principalmente, com pessoas, pois sdo elas que os criam e os desenvolvem, o
gue torna necessdria a existéncia de investigacdes sobre a politica de recursos
humanos (RH), em particular a da area de T&D, para a area cientifico-tecnolégica.

" SILVA, Cylon Gongalves da Silva e MELO, Licia Carvalho Pinto de (coords.). Ciéncia, Tecnologia e
Inovagdo: Desafio para a Sociedade Brasileira — Livro Verde. Brasilia: Ministério da Ciéncia e Tecnologia/
Academia Brasileira de Ciéncias, 2001, p. 31.
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2. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: A DIMENSAO DA
POSSIBILIDADE DE GERACAO E DISSEMINACAO DO
CONHECIMENTO.

Toda organizacao, privada ou publica, tem uma politica institucional, ou
seja, um sistema de regras concernentes a direcdo dos negécios, relativo a uma
ou mais instituicbes, e que compreende varias outras mini-politicas, a saber:
politica orcamentério-financeira, marketing, materiais, logistica, recursos humanos
e outras. Essas politicas gerem a empresa.

Este trabalho enfatiza a Politica de Recursos Humanos, focada no
treinamento e no desenvolvimento praticados nos institutos de pesquisas do
governo federal, mas, para melhor compreendé-la, torna-se necesséario o
conhecimento dos conceitos existentes na literatura para essa area e para aquele
que reflete a politica predominante nesses.

A Politica de Recursos Humanos para a carreira de ciéncia e tecnologia foi
elaborada pelo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdao (MPOG), na
década de 90. Essa politica inclui: um plano de carreiras — Lei 8.691/1993 (anexo
V); um plano de qualificacdo e re-qualificagdo do servidor publico — Decreto
2.794/1998 (anexo VI) e PDRH Portaria 115/2002 (anexo VII); avaliagdao de
desempenho — Lei 9.638/1998 (anexo VIII); e recrutamento e selecdo — Lei
8.112/1990 (RJU). Porém, é necessario lembrar que, apesar do esforco da
profissionalizagdo da maquina publica, h4 um controle burocratico excessivo da
maquina do Estado, ndo sendo assim possivel cada 6rgao ter autonomia, elaborar
sua propria politica, pois se entende que causaria um descontrole gerencial e de
atividades desenvolvidas, o que nao possibilitaria ao Estado dar o retorno a
sociedade de seus gastos e programas em desenvolvimentos. Essas politicas sao
elaboradas de forma macro para todo o governo federal, ndo se considerando as
diferencas existentes em cada atividade desenvolvida consoante com a realidade.
Também nao se pode deixar de dizer que ha atividades semelhantes e que ha leis
vigentes que se enquadram em todos os 6rgaos. Pode-se ainda afirmar que a
legitimacdo de canais de comunicagcdo entre pesquisadores, institutos de
pesquisas e o Ministério da Ciéncia e Tecnologia em conjunto com o Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo, fortaleceria a expansdo da ciéncia e

tecnologia articulada a Politica de Recursos Humanos.
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seja:

Porém, o que ocorre é que:

“Os orgéos definidores da Politica de Recursos Humanos sédo as
Secretarias de Gestdo de Recursos Humanos do Ministério do
Planejamento, enquanto as unidades de recursos humanos dos diversos
orgaos, juntamente com 0Ss seus gerentes, podem exercer um papel
consultivo neste processo e sdo os gestores desta politica. A definicao das
diretrizes desta politica, intitulada aqui macro-gestdo, deve ser
centralizada, fato que se justifica pela necessidade de: a) manter o seu
vinculo com os fundamentos macroeconémicos do governo e a
necessidade de manutencdo do equilibrio fiscal; b) manter a consisténcia
da politica, representada pela uniformidade de critérios; c) gerenciar com
critérios uniformes as informagées através do sistema de pessoal e gestao
de recursos humanos. Aos 6rgdos cabera gerenciar o desenvolvimento e o
desempenho profissional de seus funciondrios em consonancia com a sua

missdo e seus objetivos’"”,

O sistema de gestao utilizado pelo Estado é o funcionalista-burocrético, ou

e Nos 6rgaos ha uma rede formal e estruturada de relacionamentos
entre posicoes especializadas.

¢ Regras e regulamentagdes padronizam o comportamento.

e A hierarquia define o relacionamento entre os cargos'?.

e Existe um sistema de  classificacdo baseado em
fungcbes/departamentalizagéo.

Esse tipo de sistema utilizado gera varias limitagcoes, quais sejam:
e A “flexibilizacdo” organizacional é extremamente limitada e o
processo de tomada de decisao lento, havendo engessamento e
rigidez no sistema.

e O acumulo de poder pode levar a uma administragao autoritaria.

11

PROPOSTA de Atualizacdio da Politica de Recursos Humanos do Poder Executivo Federal.

http://pvs.planejamento.gov.br/Docs/Politica%20Recursos%20Humanos.doc. Acesso em: 20 jun. 2005.
2 BATEMAN, Thomas S. e SNELL, Scott A. Administragcdo: construindo vantagem competitiva. Tradug@o:
Celso A. Rimoli. 1*. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1998, pp. 54-55.
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e Ignora-se a importancia das pessoas e dos relacionamentos
interpessoais’>.

¢ As pessoas ficam muito centradas nas atividades desenvolvidas em
seus departamentos, desconsiderando os outros, o que gera

miniempresas dentro da organizacgao.

As premissas da administracdo gerencial no servico publico federal
brasileiro comegaram a ser implantadas no governo Fernando Henrique Cardoso,
por Bresser Pereira, entdo ministro do Ministério da Administracdo e Reforma do
Estado (MARE).

“A  abordagem gerencial, também conhecida como nova
administragdo publica, parte do reconhecimento de que os Estados
democraticos contempordneos ndo sdo simples instrumentos para garantir
a propriedade e os contratos, mas formulam e implementam politicas
publicas estratégicas para suas respectivas sociedades tanto na area
social quanto na cientifica e tecnoldgica. E para isso é necessario que o
Estado utilize praticas gerenciais modernas, sem perder de vista sua
funcdo eminentemente publica. Gerenciar difere de controlar quase da
mesma forma que fazer acontecer difere de evitar que aconteca. Essa
perspectiva, desenvolvida na administracdo das empresas, € também
valida para as organizagbes publicas. Nao se trata, porém, da simples
importagcdo de modelos idealizados do mundo empresarial, e sim do
reconhecimento de que as novas fungbées do Estado em um mundo
globalizado exigem novas competéncias, novas estratégias administrativas
e novas instituicées.”(BRESSER PEREIRA e SPINK, 2001, p. 07)

Para a implantagdo desse sistema de gestdo, o entdo presidente da
republica Fernando Henrique Cardoso abriu o Seminario sobre a Reforma do
Estado, dizendo:

" Ibidem. pp. 54-55.
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‘l...] temos que preparar a nossa administragdo para a superagdo
dos modelos burocraticos do passado, de forma a incorporar técnicas
gerenciais que introduzam na cultura do trabalho publico as nogées
indispensaveis de qualidade, produtividade, resultados, responsabilidade
dos funciondrios, entre outras. [...] E necessario acabar com a nogdo de
que ser funcionario é ser privilegiado. O privilégio é servir ao publico, a
cidadania. E, servindo adequadamente ao publico, ser compensado pela
admirag&o por parte da sociedade. E essa admiracdo ndo pode se esgotar
em belas palavras. Deve significar também valorizagdo das carreiras do
servigo publico, melhor remuneragdo. Mas, como tenho insistido nada disso
se conquista do dia para a noite. E tampouco podemos dar guarida a
manifestacdo de interesses corporativos, que ndo merecem qualquer apoio

da populagdo’. (ibidem, pp. 17-18)

O Plano Diretor da Reforma do Estado, elaborado por Bresser Pereira,
propunha a divisdo de fun¢des governamentais entre exclusivas, ndo-exclusivas e
de mercado, introduzindo a criagdo de novas organizagbes, tais como as
organizagbes sociais e as agéncias executivas e regulatorias no interior da
burocracia publica brasileira. (REZENDE, 2002, p. 131)

Esse novo sistema estabeleceu as principais linhas de atuagcédo do governo
com vistas a profissionalizacao do Executivo. Sao elas:

e A institucionalizagdo do principio do mérito nas politicas de
recrutamento, selecao e promocgao de funcionarios.

e O gerenciamento informado da for¢ca de trabalho do setor publico
bem como de suas necessidades de alocagéo e dimensionamento.

e A gestdo integrada dos aspectos organizacionais, financeiros e de
pessoal envolvidos na implementacao de uma politica de recursos
humanos.

e A realizagdo de investimentos sistematicos e em larga escala em
recursos humanos mediante a promocdo de programas de
capacitacao orientados para dirigentes, quadros de carreira €

empregados publicos em geral.
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e A adocdo generalizada de mecanismos de avaliacdo de
desempenho vinculando remuneragdo diferenciada a resultados
satisfatorios ™.

e Constante surgimento de novos desafios profissionais.

e Gerenciamentos eficazes, éticos e coerentes com os niveis de

responsabilidade.

Essa politica também atingiu a area de ciéncia e tecnologia, sendo que sua
maior alteracdo foi que alguns institutos se tornaram organizagdo social e nédo
mais institutos vinculados a administragcdo direta federal. Esses dois tipos de
organizagdo tém Politicas de Recursos Humanos diferentes, ou seja, o0s
vinculados a administragcao direta utilizam a legislagéo elaborada pelo Ministério
do Planejamento, Orcamento e Gestdo — o Regime Juridico Unico (RJU),
podendo os institutos somente executar e gerenciar as politicas existentes — e as
organizacdes sociais, que utilizam a Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) e
tém autonomia para elaborar e gerir sua politica, pois elas sdo organismos
privados sem fins lucrativos que estabelecem contratos de gestdo com o seu
fomentador, o Estado, para executar as atividades a elas delegadas.

Além de toda a conceituacdo apresentada, a area de recursos humanos
dos institutos de pesquisas ainda apresenta caracteristicas de departamento de
pessoal, ou seja, executa uma série de atividades operacionais e rotineiras,
decididas por 6rgaos superiores, como: recrutamento e selecdo, demissao, folha
de pagamento, manutengao de registros pessoais, avaliagdo de desempenho com
indicadores decididos previamente pelo Ministério da Ciéncia e Tecnologia,
treinamento e outras. Esse departamento € avaliado como lento e apresenta
falhas de operacionalidade, pontuadas a seguir:

v Falta objetividade: a area ainda nado sabe lidar com o dia-a-dia e
esta mais preocupada em implantar uma nova lei do que

acompanhar o clima organizacional.

' FARIA, Pedro César Lima e GAETANI, Francisco. A Politica de Recursos Humanos e a
Profissionalizacdo da Administracdo Publica no Brasil do Século XXI: um balango provisorio. In: VII
Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracién Publica: Lisboa —
Portugal, 08-11 de outubro de 2002.

PROPOSTA de Atualizacgio da Politica de Recursos Humanos do Poder Executivo Federal.
http://pvs.planejamento.gov.br/Docs/Politica%20Recursos %o20Humanos.doc. Acesso em: 20 jun. 2005.
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Para

Falta clareza: ainda impera a cultura paternalista. Em vez de
conhecer a real possibilidade de crescimento das pessoas, 0s
recursos humanos “passam a mao” na sua cabeca.

Falta assertividade ao dar retorno: € mais facil dizer para alguém as
razdes de sua promoc¢ao do que explicar para outro 0 motivo de ele
estar estagnado no cargo.

Falta visdo de longo prazo: os recursos humanos apagam incéndio,
em vez de pensar, projetivamente, como a empresa sera daqui a
dez anos.

Os profissionais de recursos humanos dao mais valor as suas
experiéncias do que aos conhecimentos sobre os resultados
apresentados pela empresa'®.

possibilitar a visibilidade objetiva, sera demonstrada pesquisa

realizada pelo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao, em outubro de

2004, junto as areas de recursos humanos dos érgaos vinculados a administracao

direta federal, que demonstra que as principais atividades desenvolvidas pela

area sao:

' DIAS, Anne. Por Que Eu Odeio o RH. Revista Vocé S/A. Outubro de 2005, pp. 58-65.
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Atividades da Area de Recursos Humanos no Governo Federal %
Outras 6,1
Acompanhamento dos niveis salariais de outras instituigdes publicas/mercado 12,2
Antecipacao de impactos futuros nos gastos com pesoal ativo e inativo 18,3
Negociagao com servidores 20,7
Gerenciamento de mudangas e desafios institucionais 22,0
Participacao dos foéruns colegiados de dire¢do da instituicao 244
Autogerenciamento: administragao do tempo e outros 25,6
Recrutamento e alocagao de pessoal adequado as necessidades dos 6rgaos 25,6
Desempenho dos servidores 29,3
Dimensionamento das necessidades de pessoal da instituigdo 35,4
Acompanhamento periddico do desempenho dos servidores da instituicao 37,8
Participacao no planejamento estratégico da instituicdo 39,0
Elaboracéo e gerenciamento de informagdes referentes aos servidores da instituicao 41,5
Elaboragao de propostas de normas relativas a RH 427
Acompanhamento das praticas modernas de gestdao de RH 451
Acompanhamento dos gastos com pessoal 451
Acompanhamento dos resultados da capacitagéao 47,6
Comunicagéo interna e externa 53,7
Elaboragao de programas de capacitacao para servidores da instituicao 53,7
Gerenciamento da equipe de trabalho 58,5
Acompanhamento e controle da elaboracéo da folha de pagamento 63,4
Analise e despacho de processos 80,5
Atendimento aos servidores da instituigdo 80,5
Acompanhamento e aplicagdo dos atos normativos referentes a RH 84,1

Obs.: A soma dos percentuais excede 100% por se tratar de questao multipla escolha

Fonte: Perfil dos Dirigentes de RH da Administragao Publica Federal. SRH/MPOG.
Outubro, 2004.
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Com base na tabela, torna-se evidente que as atividades que consomem
mais o tempo do pessoal da area de recursos humanos no governo federal sdo as
chamadas “cartoriais” ou “burocraticas”, o que destoa do movimento das
empresas privadas pelo mundo, uma vez que a area de recursos humanos passa
a ter funcao estratégica na empresa enquanto negacio.

Com todos esses dados apresentados, € necessario repensar a area de
recursos humanos e construir um projeto fundamentado em conceitos atuais da
area, considerando-se que os institutos de pesquisas sao constituidos por
pessoas altamente qualificadas para o desenvolvimento da ciéncia e tecnologia, e
que o principal patriménio desses institutos é justamente esse capital intelectual, o
que traduz condi¢cbes de objetividade de ampliacdo de organizacao e decisdo dos

recursos humanos, pois:

“O capital humano e sua qualificacdo sdo insumos determinantes
para o progresso da ciéncia e tecnologia. Pesquisadores e tecnologistas
capacitados em centros de exceléncia identificam e interpretam
adequadamente o0s problemas, captam necessidades latentes da
sociedade, analisam-nas em laboratdérios e propéem solugdes. Como 0s
problemas sdo mdltiplos e existem muitos ramos do conhecimento, mesmo
que haja prioridades, € necessario um contingente consideravel de
pesquisadores e tecnologistas para criar massa critica e interagir para

potencializar resultados'’.”

Para se conceitualizar as atividades desenvolvidas pela moderna area de
recursos humanos, far-se-a uso dos conceitos desenvolvidos por Dutra (2002),
pois, além do contraponto ao modelo operativo-burocratico presente nos
institutos, seus principios teéricos comungam com os objetivos e objeto proposto
nesta dissertacdo. Esses conceitos foram denominados processos de gestdo de
pessoas. E importante reiterar que esses conceitos servirdo de parametro para
contrapor com as atividades realizadas no dia-a-dia dos institutos de pesquisas.
Sua classificagdo é feita de acordo com sua natureza:

'7 CONTINI, Elisio e SECHET, Patrick. Ainda hd um Longo Caminho para a Ciéncia e Tecnologia no
Brasil. RBPG, v. 2, n. 3, margo de 2005, pp. 30-39.
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1. Movimentacao — tem como objetivos oferecer suporte a toda agao

de movimento da pessoa que estabeleceu uma relacdo com a

empresa, independentemente de seu vinculo empregaticio.

a.

b.

f.

Captacédo — sao agoes na busca e selegdo de pessoas para
trabalhar na empresa e/ou negécio, independentemente de
qual seja o vinculo contratual.

Internalizacdo — sdo agdes que permitem a pessoa atuar na
empresa e/ou nego6cio, como: socializacdo na cultura
organizacional, condicbes para assumir atribuicbes e
responsabilidades, suporte para adaptacao ao trabalho.

Transferéncias — sdo 0s movimentos das pessoas no interior

da empresa, que envolvam mudanca de local de trabalho
e/ou mudancga de trabalho.

Promocdes — sdo os movimentos das pessoas qualificadas
gue passam a assumir novas atribuicées e responsabilidades
que agregam mais valor para a empresa e sdo normalmente
mais valorizadas em termos salariais.

Expatriacdo — sdo transferéncias com uma caracteristica
particular; envolvem mudanca de pais, ou seja, a pessoa tera
que atuar por um periodo ou de forma definitiva em um pais
diferente daquele no qual ela foi contratada para trabalhar.
Recolocacdo — sdo movimentos de pessoas para fora da

empresa, por decisdo da empresa e/ou da prépria pessoa.

2. Desenvolvimento — o objetivo é estimular e criar condi¢des para o

desenvolvimento das pessoas e da organizacgao.

a.

Capacitacdo — sao processos capazes de desenvolver
competéncias nas pessoas, para que se tornem mais
produtivas e inovadoras para contribuir com a organizagao.
Por isso € que, modernamente, ao abordar 0s processos
relacionados a capacitagdo, a tendéncia € a de falar
preferencialmente em desenvolvimento de pessoas e também
em educagado no trabalho. A capacitagdo passa a ter uma
ampla abrangéncia, buscando gerir suas atividades em
sintonia com as estratégias do negocio, atuando com todos
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0s integrantes da cadeia produtiva e de relacionamentos da
organizagdo: funcionarios, colaboradores, prestadores de
servigos, fornecedores, clientes e comunidade. (Gil, 2001)

b. Carreira — ndo deve ser entendida como um caminho rigido a
ser seguido pela pessoa, mas como uma sequiéncia de
posicdes e de trabalhos realizados pela pessoa. Essa
seqUéncia deve ser articulada de forma a conciliar o
desenvolvimento das pessoas com o desenvolvimento da
empresa.

c. Desempenho — é o conjunto de entregas e resultados de
determinada pessoa para a empresa ou negoécio que é
avaliado. Divide-se em trés dimensdes: o desenvolvimento, o
esforco e o comportamento, e cada uma deve ser tratada de
forma diferente, tanto na forma de avaliar, quanto nas acdes
decorrentes da avaliagao.

3. Valorizacao — objetiva estabelecer parametros e procedimentos
para distingdo e valorizagdo das pessoas que estabelecem alguma
relacdo com a empresa. A valorizagdo € concretizada com as
recompensas recebidas pelas pessoas como contrapartida de seu
trabalho para a organizagéo.

a. Remuneracdo — é a contrapartida econémica e/ou financeira
de um trabalho realizado pela pessoa, podendo ser dividida
nas seguintes categorias: remuneracao basica, remuneragao
por senioridade, remuneragcdo por performance e
remuneragao indireta.

b. Premiacdo — é realizada considerando-se o desempenho da
empresa/negocio e das equipes ou areas e até mesmo
individual. Sua forma de classificagdo é: participacdo nas
vendas, participacao nos resultados, participacao nos lucros e
participagcao acionaria.

c. Servigos e facilidades — sédo oferecidos pelas empresas e

esta dividido em trés naturezas:
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i. Assistenciais: assisténcia médica e odontoldgica,
assisténcia financeira, suplemento de aposentadoria,
etc.

ii. Recreativos: procuram proporcionar para o empregado
e sua familia lazer, diversao e estimulo para producao
cultural (viagens de férias, clube, concursos culturais e
outros).

ii. Servigos: proporcionam para o empregado e sua
familia servicos e facilidades para melhorar a
qualidade de vida, como: restaurante, estacionamento,
comunicacao, carro, etc.

Com base no arcabouco teorico acima, inicia-se o desenvolvimento do que
a literatura fala sobre Treinamento e Desenvolvimento. Cabe ressaltar que a
organizacao atual da area de recursos humanos dos institutos esta dividida em
trés macros atividades: departamento pessoal, servico social e treinamento e
desenvolvimento, os quais n&o tém autonomia, passando a meros executantes de
leis, normas e regras, ou seja, € um departamento de pessoal. Para se refletir
sobre isso, serdo citadas varias mudangas que ocorrem na area de treinamento e
desenvolvimento, area esta considerada de desenvolvimento pessoal.

Para melhor compreensdo sobre o desenvolvimento de programas de
treinamento de pessoal, € necessario um breve histérico sobre esta area,
segundo os autores Gil (2001), Dutra (2002) e Fleury (coord.), 2002:

» A preocupagcdo com o desenvolvimento de programas de
treinamento de pessoal vem desde o inicio do século, devido a
influéncia da Escola Classica de Administracdo. O objetivo era
preparar os individuos para atingir o mais alto grau de produtividade,
sendo que os treinamentos preparam o homem, fundamentalmente,
para os aspectos mecanicos do trabalho.

» Com o surgimento das Relacées Humanas, o treinamento nas
empresas passou a abranger também os aspectos psicossociais dos
individuos. Dessa forma, o treinamento passa a capacitar os
trabalhadores nao sé para o desempenho de tarefas, mas também a
proporcionar treinamentos voltados para o relacionamento
interpessoal e sua integragédo a organizagédo. No inicio da década de
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40 e durante a Segunda Guerra Mundial, inicia-se a preocupacao
com o desenvolvimento de programas destinados a preparar chefes
e supervisores. Apos o final do conflito, as empresas inserem
programas voltados ao desenvolvimento de liderangas.

> No enfoque sistémico, principalmente a partir dos anos 60, o
treinamento passa a envolver todas as atividades voltadas para o
suprimento das caréncias de individuos ou grupos em termos de
conhecimentos, habilidades e atitudes, visando ao desempenho das
tarefas necessarias para alcangar os objetivos da organizagdo. Com
essa definicdo, o treinamento passa a ser um sistema com varios
subsistemas: a) diagnéstico, que tem como funcao identificar as
necessidades de treinamento; b) prescricdo, que é a elaboracao de
um plano eficaz para suprir as caréncias; c) execugao do plano
elaborado; e d) avaliacdo, que visa verificar em que medida os
objetivos do treinamento foram alcang¢ados.

» Nos anos 80, com o advento da valorizagdo dada a qualidade, o
treinamento faz algumas inclusbes sobre o enfoque sistémico, ou
seja, passa a considerar, entre outros objetos, as necessidades e
aspiragbes do individuo, suas motivagbes e dificuldades de
aprendizagem. Assim, a &rea de treinamento ganha uma nova
designagédo: a de desenvolvimento de recursos humanos. Mas,
muitas criticas vém sendo elaboradas para essa area, pela forma
como esta sendo conduzida:

a. Vé o homem como um ser complexo, mas o trata
essencialmente como recurso para a producao;

b. Centraliza o diagnéstico, o planejamento e a avaliacdo dos
programas de treinamento;

c. Confere excessiva énfase a mensuragcédo dos resultados do
treinamento; e

d. Procura a uniformidade de comportamento humano na
organizagdo, desconsiderando as peculiaridades setoriais e
individuais.

» Na atualidade, a area de T&D passa a ter um forte componente de

consultoria interna, apoiando processos de mudanga individual e

46



grupal. Assim, as maneiras tradicionais de conduzir a area séo
alteradas, passando a ser mais de apoio que de execugdo. Dessa
forma, devera haver uma redugédo na estrutura da area, mas isso
nao significa que ela perdera sua importancia; muito pelo contrario,
ela deixa de apenas treinar funcionarios e passa a garantir o
aprendizado continuo de toda a sua cadeia de valor, que envolve
também seus clientes e fornecedores.

Com o advento do aprendizado continuo, o termo treinamento passa a nao
ser mais adequado e é substituido pelo termo educacéao corporativa, que, além de
compreender as atividades realizadas para identificar, modelar, difundir e
aperfeicoar as competéncias essenciais para o sucesso da empresa, passa a ter
uma abrangéncia bastante ampla, uma vez que busca gerir as atividades de
capacitacao em sintonia com as estratégias do negocio, atuando com todos os
integrantes da cadeia produtiva e de relacionamentos da organizacao:
funcionérios, colaboradores, prestadores de servigos, fornecedores, clientes e
comunidades.

Assim, surgem as universidades corporativas que sdo, sobretudo, um
processo e uma mentalidade que norteiam toda a organizagdo, e ndo apenas um
local fisico de aprendizado. Elas devem estimular as pessoas a compartilhar os
conhecimentos e as competéncias, criando e fortalecendo uma rede interna e
externa de conhecimentos. Nesse sentido, a utilizagdo da tecnologia transforma-
se numa pratica social saudavel e moderna que permite unir universo técnico e
cultural (Eboli, in Fleury, 2002, p. 199). Porém, esse assunto sera tratado com
maior profundidade no item “Gestao por Competéncia”, posteriormente.

Com base na nova visdo da area de treinamento, ou capacitacdo, ou
desenvolvimento, ou universidade corporativa, as acbdes de desenvolvimento
devem ser agrupadas, conforme estruturacéo de Dutra (2002):

» Trabalho com a comunidade: ser voluntario de alguma organizagéo.
» Enriquecimento do cargo:

o Elaborar e realizar workshops e palestras sobre seu trabalho,
como forma de gerar situagbes nas quais o profissional seja
questionado quanto a realiza¢ao de seu trabalho;

o Ensinar alguém a fazer algo em que ele é especialista;

o Mudar o escopo do cargo;
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o Orientar/participar de equipe multidisciplinar e heterogénea
de trabalho temporario.

» Programa de Educagdo Continuada: propiciar formacdo mais
genérica, num maior horizonte de tempo que em um treinamento —
especializacdes, pos-graduacdes stricto sensu e outros.

> Estagios e visitas: propiciar benchmarking e estudar formas de
negocios paralelos/alternativos.

» Participacao em grupos de trabalho com o objetivo de desenvolver
alguma mudanca/inovacao no trabalho.

» Rotacao:

o Entre posicbes, areas e/ou unidades — rotacdo para areas
mais dindmicas;

o Designar-se ao trabalho com um superior particularmente
bom em conduzir mudancas/inovagoes;

o Interagir com outros chefes e superiores.

» Tutoria (coaching). ser orientado por alguém mais experiente no
desenvolvimento profissional.

» Auto-instrucdo: fazer planejamento proprio de estudo com o objetivo
de alavancar sua capacidade de planejar/conduzir mudancas.

Esses dados de realidade instigaram o objeto de estudo desta dissertacao,
uma vez que pode se considerar possibilidades multiplas de re-equacionamento
qualitativo do treinamento e desenvolvimento, que hoje esta restrito a
treinamentos administrativos e comportamentais, atendendo somente a visao das
areas de gestao administrativas, ndo possibilitando a inter-relacdo entre as areas
técnicas.

Esse papel desempenhado pelo treinamento e desenvolvimento
desqualifica a area de RH na correlagdo de forga institucional; assim, nas
decisdes institucionais, essa area esta excluida, o que faz desta uma
representacao vulneravel nas relacdes internas e externas aos institutos.

Para a melhor compreensao sobre a melhor forma de como institucionalizar
a area que cuidara da educagéao do funcionario, faz-se necessario o entendimento
dos conceitos de gestdo por competéncia e gestdo do conhecimento, pois nos
institutos de pesquisas os profissionais de pesquisa e desenvolvimento séo
altamente qualificados e a sintese do produto final € o conhecimento.

48



3. GESTAO POR COMPETENCIA

A partir dos anos 90, com o aumento da competitividade e com o f&cil
acesso as tecnologias e conhecimentos, os produtos passaram a ser facilmente
copiados pelos concorrentes, tornando o tempo de um produto no mercado
menor. Desse modo, as organizag¢des verificaram que deveriam focar mais seus
recursos humanos, desenvolvendo as competéncias necessarias para o seu
aprimoramento, tendo com isso uma vantagem competitiva.

Nos institutos de pesquisas, os recursos humanos da &rea técnico-
cientifica sdo altamente qualificados, seja por especializagbes, seja por pos-
graduagéao stricto sensu, seja ainda por pos-doutoramento. Isso se deve ao fato
de que seus produtos sdo conhecimentos ou tecnologias de ponta que estao
competindo com outros paises, buscando sempre estar na vanguarda do
desenvolvimento de pesquisas cientifico-tecnoldgicas.

Nesse sentido, a gestdo por competéncia é util quando ela auxilia no
mapeamento de competéncias necessarias para a execucao de um determinado
produto.

O mapeamento de competéncia, segundo os autores Brandao e Babry
(2005), visa a redugcdo ou eliminacdo de eventuais lacunas de competéncias
necessarias a consecugao da estratégia organizacional. Para a realizacdo deste,
a organizagdo pode fazer uso de diversos métodos e técnicas de pesquisa social,
que auxiliam na realizagdo de um diagnostico, permitindo ndo apenas a
identificagdo da lacuna de competéncias, mas também o planejamento de agbes
de recrutamento, selegdo e desenvolvimento profissional.

Cabe também conceituar os dois tipos de competéncias existentes: o
individual e o organizacional, segundo os autores Zarifian (2001), Le Bortef
(2008), Dutra (2002) e Fleury (2002):

» Individual: é a capacidade de a pessoa assumir iniciativas, ir além
das atividades prescritas, ser capaz de compreender e dominar
novas situagdes no trabalho, ser responsavel e reconhecida por
isso. Essas competéncias sdo o conjunto de aprendizagem social,
da sua formacao educacional e de sua experiéncia profissional, o
que possibilita ao individuo saber agir com responsabilidade e ser

reconhecido como tal pelos outros. Isso implica que ele saiba como
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mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e
habilidades num contexto profissional determinado. Segundo Le
Bortef, as competéncias individuais profissionais estdo divididas da
seguinte forma:

o Saber agir: saber o que e por que faz. Saber julgar, escolher
e decidir;

o Saber mobilizar recursos: criar sinergia e mobilizar recursos e
competéncias;

o Saber comunicar: compreender, trabalhar, transmitir
informagdes e conhecimentos;

o Saber aprender: trabalhar o conhecimento e a experiéncia,
rever modelos mentais e saber se desenvolver;

o Saber se engajar e se comprometer: saber empreender e
assumir riscos. Compreender-se;

o Saber assumir responsabilidades: ser responsavel,
assumindo os riscos e as conseqUéncias de suas agdes,
sendo por isso reconhecido; e

o Ter visdo estratégica: conhecer e entender o negdcio da
organizacdo, seu ambiente, identificando oportunidades e
alternativas.

Para concluir, pode-se dizer que competéncia individual é a
capacidade da pessoa de agregar valor ao patriménio de
conhecimentos da organizagao.

Organizacional: é a capacidade de combinar, misturar e integrar
recursos em produtos e servicos. Dentro das organizacdes ha as
competéncias essenciais que devem estar associadas ao dominio
de qualquer estagio do ciclo de negocios, como um profundo
conhecimento das condi¢cdes de operagdo de mercados especificos.
Para ser considerada uma competéncia essencial, esse
conhecimento deve estar associado a um processo sistematico de
aprendizagem, que envolve descoberta, inovagédo e capacitacao de
recursos humanos. Para Zarifian, ha as seguintes competéncias em

uma organizagao:
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o Sobre processos: conhecer o processo de trabalho;

o Técnicas: conhecer especificamente o trabalho a ser
realizado;

o Sobre a organizacdo: saber organizar os fluxos de trabalho;

o De servico: aliar a competéncia técnica a pergunta “que
impacto este produto ou servigo terd sobre o consumidor
final?”; e

o Sociais: saber ser, incluindo atitudes que sustentam os
comportamentos das pessoas. O autor identifica trés
dominios dessas competéncias: autonomia,
responsabilizacdo e comunicacao.

Nesse sentido, competéncia organizacional envolve as
caracteristicas de seu patriménio de conhecimentos que conferem

vantagens competitivas no contexto em que se insere.

As organizagdes que utilizam a gestdo por competéncia e realizam o
mapeamento das competéncias essenciais passam a ter uma visao clara sobre as
que podem ser desenvolvidas internamente e as que serdo selecionadas e
recrutadas externamente. Essa visdo deve estar aliada a missdo e ao
planejamento estratégico de médio e longo prazo, pois ela pode alterar o niumero
de contratagdes futuras, devido ao fato de haver mao-de-obra qualificada dentro
da empresa.

Nesta dissertacdo serdo priorizadas as competéncias a serem
desenvolvidas internamente e quais as formas para que iSSo ocorra Com SuUCesso
€ para que a organizacao possa alcancar a tdo sonhada vantagem competitiva.

Segundo Dutra (2002), o desenvolvimento profissional pode ser entendido
como o aumento da capacidade da pessoa de agregar valor para a organizagao.
A maior capacidade das pessoas em agregar valor esta ligada a capacidade da
pessoa em lidar com atribuicbes e responsabilidade de maior complexidade.

Nesse tipo de gestdo, é necesséario que os lideres tenham habilidade em
estruturar, motivar e preparar sua equipe para as demandas de médio e longo
prazo do negécio. Envolve a capacidade de promover um clima interno favoravel

a participagao e de oferecer oportunidades concretas de desenvolvimento.
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Ha dois tipos de ag¢des de desenvolvimento, segundo Dutra (2002):

» Acgbes de desenvolvimento formais: sdo as agdes estruturadas por
meio de conteudos programaticos especificos, que envolvem
metodologias didaticas, instrutores ou orientadores, material
bibliografico e uma agenda de trabalho e aulas. Exemplo: cursos,
ciclos de palestras, seminarios, orientagéo e outros.

» Acgbes de desenvolvimento ndo-formais: sdo as agdes estruturadas
por meio de atuacdes no préprio trabalho ou situacdes vinculadas a
atuacdo do profissional ou situacdes elaboradas virtualmente.
Podem ser concebidas de diferentes formas, mas sempre envolvem,
em sua estruturacdo, o profissional a ser desenvolvido. Exemplo:
coordenagdo ou participagdo em projetos interdepartamentais ou
interinstitucionais, trabalhos filantropicos, visitas, estagios e outros.

Como o publico-alvo deste trabalho sdo os tecnologistas e pesquisadores
que tém um nivel elevado de complexidade nas suas atribuicbes e
responsabilidades, torna-se necessario a otimizagdo de agdes de
desenvolvimentos n&o-formais. Isso deve ocorrer, pois a complexidade demanda
mais o uso diversificado do repertério de conhecimentos e experiéncias das
pessoas € menos 0 uso de novos repertérios. “Os profissionais que atuam em
niveis de maior complexidade tendem a concentrar seu desenvolvimento em
novas formas de articular seu repertdrio ao contexto em que se inserem. As acbées
de desenvolvimento devem recair, portanto, no estimulo ao uso diferenciado do
patriménio de conhecimento que o profissional ja possui”. (Dutra, 2002, p. 153)

Conforme relata Fleury, ha um circulo virtuoso na gestao por competéncia
que inclui trés fases: estratégia, aprendizagem e competéncia. Assim, a
organizagao, que esta situada em um ambiente institucional, define sua estratégia
e as competéncias necessarias para implementa-la, num processo de
aprendizagem permanente. N&o existe, portanto, uma ordem de precedéncia
nesse processo, e sim um circulo virtuoso, em que uma alimenta a outra por meio

do processo de aprendizagem.

52



“Desta forma, as organizagbes devem buscar solugdes, integradas
com o conceito de gestdo de competéncias, para o desenvolvimento de
ferramentas e métodos de aprendizagem individuais e coletivas, e
assumirem que a fungdo ou a responsabilidade pelos processos de
aprendizagem extrapola o0s departamentos de treinamento e de
capacitacdo e torna-se um imperativo para as agbes gerenciais das

organizagcbées modernas.” (Coelho, 2004, p. 100)

No panorama tragcado até entdo, a universidade corporativa vem a
corroborar em muitos aspectos, pois ela € uma ferramenta que permite a
aprendizagem continua e a construcdo de um processo de educacao

organizacional, que esta alicercado pela gestao por competéncias.

“A missdo das universidades corporativas consiste em formar e
desenvolver talentos na gestdo dos negocios, promovendo a gestao do
conhecimento organizacional (geragdo, assimilagdo, difusdo e aplicagdo),
por meio de um processo de aprendizagem ativa e continua. O objetivo
principal desse sistema € o desenvolvimento e a instalagdo das
competéncias empresariais e humanas consideradas criticas para a
viabilizagdo das estratégias de negdcio.” (Eboli, in Fleury(coord.), 2002, p.
194)

Quando da implantacdo da universidade corporativa, deve-se ter como
principios o0s seguintes itens, segundo a autora Eboli (in Fleury, coord.):

» Acbes e programas educacionais concebidos com base na
identificacdo das competéncias criticas (empresariais e humanas).

» O sistema de gestao do conhecimento estimula o compartilhamento
de conhecimentos e a troca de experiéncias.

> Intensiva utilizacdo da tecnologia aplicada a educacéao:
“Aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar”.

» Forte compromisso da empresa com a cidadania empresarial.

» Veiculo de fortalecimento e disseminagao da cultura.

> Lideres e (gestores responsabilizam-se pelo processo de
aprendizagem.
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> Na avaliagdo dos resultados dos investimentos em educacdo, séo
considerados os objetivos do negdcio.
» Formacéo de parcerias com instituicoes de ensino superior.

Assim, o principal papel da universidade corporativa:

“é de ser um veiculo de integracdo e disseminacdo de uma
cultura organizacional de competéncia e resultado, que apdie todos
os talentos internos e externos no processo de aquisicdo das
competéncias humanas criticas que irdo agregar valor ao negacio,
gerando resultados para a empresa, seus clientes, acionistas e a
comunidade”. (Eboli, in Fleury, 2002, p. 197)

Outra ferramenta que pode ser util na gestao por competéncia e que da
suporte ao programa de desenvolvimento sdo as avaliagdes de desempenho, que
tém a finalidade, ndo somente de punir, promover ou demitir funcionarios, mas
também a de promover a melhoria do desempenho e da produtividade a médio e
longo prazo. Pois, segundo Andreassi, “a avaliagdo de desempenho também
contribui para o desenvolvimento do avaliado uma vez que permite identificacao
de necessidades de treinamento e passa ter alguns objetivos como identificagdo
das necessidades de treinamento, mudanca de comportamento no trabalho,
identificagdo do potencial do funcionario, qualidade e produtividade’.

E importante ressaltar que este trabalho ndo se detém no foco tedrico-
pratico da avaliacdo de desempenho, mas, sim, na maneira como ela pode ser
utilizada no desenvolvimento dos recursos humanos nos institutos pesquisados.

Para Brito et. al., a pratica da avaliacao de desempenho objetiva:

» Planejar, acompanhar e avaliar os resultados do trabalho dos
empregados.

> Subsidiar decisdes relevantes ao gerenciamento de recursos
humanos.

» Complementar as informagbes gerenciais sobre a afericdo de
resultados de avaliagdo de projetos e de unidades da empresa.

» Auxiliar na definicdo de politicas e agdes de desenvolvimento

humano na organizagao.
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Existem varios métodos de avaliagdo de desempenho, segundo o autor

Robbins. Sao eles:

>
>
>
>

Relatério de performance.

Escala gréficas de classificagao.

Escolha e distribuicao forcada.

Avaliacéo por objetivos ou por resultados.

Os principais parametros de avaliacao de desempenho sao:

>

Estabelecimento de um compromisso cada vez mais direto com a
estratégia da empresa. Para isso, tém-se inserido, com freqiéncia,
no cenario das avaliacdes a utilizacdo de modelos de gestdo por
competéncias e a adog¢ao de metas e indicadores de desempenho,
que sao desdobramentos da estratégia organizacional e balanceiam
indicadores financeiros com indicadores de outra natureza: clientes,
processos, inovagao, pessoas e outros.

Utilizacdo de modelos que integrem as diferentes fungdes de gestao
de pessoas, ou seja, a aplicacdo de sistemas que orientem tanto a
gestdo do desempenho quanto as acgdes de selegéo,
desenvolvimento, carreiras, promocao, etc.

Avaliacdo cada vez mais compreendida como um espago para
negociacao e equilibrio entre expectativas da empresa e da pessoa;
Fortalecimento do papel dos gerentes como coaches no apoio ao
desenvolvimento e a melhoria de desempenho.

Avaliagdo seguida de um processo de feedback e encarada como
oportunidade de autoconhecimento.

Utilizacao de diversas ferramentas de avaliacdo, cada qual muito
bem definida quanto ao foco e aos resultados pretendidos;
Sistematizacdo prévia de possiveis acbes decorrentes de um
processo de avaliagdo como subsidio a decisao gerencial.

Utilizacdo de avaliagbes com multiplas fontes (avaliagdo 360 graus)
com feedbacks de chefias, pares, subordinados e clientes internos e
externos (Hipolito e Reis, in Fleury, 2002, p. 83).

Nesse contexto, a avaliagdo de desempenho se propde:
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“A ser mais do que um recurso que auxilia a isolar, observar,
mensurar, formalizar e recompensar comportamentos e resultados
alcangados pelos individuos. Mesmo nos enfoques mais tradicionais,
constitui-se num sistema que tem por objetivo a melhoria global do
desempenho e da produtividade das pessoas ao longo do tempo,
configurando-se, portanto, em um sistema de gestdo de
desempenho. Dessa forma, deve interconectar-se com outras
fungbes de gestao de recursos humanos, intercambiando inputs com
praticas de selecdo, desenvolvimento profissional, gestdo de
carreira, remuneracdo e, assim por diante, a fim de alavancar os
profissionais de uma empresa a niveis superiores de desempenho”.
(ibidem, pp. 73-74)

Segundo Hipdlito e Reis, in Fleury (2002):

“A importancia da avaliagdo de desempenho esta no subsidio a

decisdo gerencial com base em critérios definidos como legitimos pela

organizagéo e pelos profissionais. Dessa forma, € possivel ter uma visao

mais apurada e ampla da empresa e de seu quadro de profissionais, de

suas fragilidades e de seus pontos fortes, oferecer feedback e coaching

estruturado e obter informagbes que sirvam de base a decisées relativas a

gestao de pessoas’.

Pode se concluir que, de acordo com a teoria acima descrita, a avaliacao

de desempenho ou gestdo de desempenho e o mapeamento de competéncias

sao mecanismos bastante Uteis para andlise de gap de desempenho que pode vir

a gerar, de alguma forma, o desenvolvimento do profissional ou de um ou varios

grupos, desde que este esteja alinhado a gestao por competéncia e as estratégias

da politica institucional.

Como os institutos pesquisados, além de ter um pessoal altamente

qualificado, tém como produto a geracdo de conhecimento, faz-se necessario

conceituar a gestdo do conhecimento, como forma de saber como este pode

auxiliar no sistema de desenvolvimento.
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4. GESTAO DO CONHECIMENTO

No final da década de 80 e inicio da década de 90, o volume de
informagdes e conhecimentos cresceu em todas as areas, e o facil acesso a eles
tem tornado a vida de um determinado produto menor, pois ele sempre tera de
ser atualizado para atender as necessidades dos usuérios. O advento do
computador e, poucos anos depois, 0 acesso a internet passaram a propiciar 0s
meios de se obter a informagéo e o conhecimento mais facilmente, o que diminuiu
a necessidade de o usuario ir a bibliotecas para fazer leituras de livros, papers,
artigos e outros assemelhados, uma vez que ele pode realizar tudo isso
virtualmente. Também outras tecnologias vieram a facilitar esse acesso, tais como
sistemas de conference call, sistemas de telecomunicacbes em que as

transmissdes sao feitas em tempo real, entre outros.

“Com todas estas mudancgas ha o declinio da economia de base
industrial e ha o surgimento de uma nova ordem econémica caracterizada
por um novo recurso basico: o conhecimento. Nesta nova economia a
riqueza passa a ser gerada mais pela aplicacdo do conhecimento do que
pelo proprio trabalho, e as oportunidades de crescimento e
desenvolvimento residem na transformagdo das organizacées em negocios

ligados ao conhecimento.” (Gil, 2001, p. 31)

Em razdo da nova ordem de mercado, as pessoas nas organizacoes
devem ser capazes de aprender com maior rapidez e continuidade, de inovar e de

assumir novos imperativos estratégicos com maior velocidade e naturalidade.

“Na Era do conhecimento, aprendizado ou inovagdo perpétua, as
capacidades adquiridas e as possibilidades de geracdo e uso de
conhecimentos sdo vistas como possuindo papel mais central e
estratégico, ndo apenas na competitividade, mas para a propria
sobrevivéncia de individuos, organizacées e paises.” (Lastres, 2000, p. 19)
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Em decorréncia desse novo cenario, ha exigéncias de um nivel de
qualificagdo muito mais amplo e complexo dos trabalhadores, consumidores e
todos os demais segmentos, para que possam se inserir nele mais positivamente,
e, nesse sentido, a gestdo do conhecimento pode ser um mecanismo para melhor
gerenciamento do conhecimento organizacional.

Para melhor compreenséo do conceito de gestdo do conhecimento, faz-se
necessario conceitualizar trés palavras utilizadas como sin6nimas por alguns, mas
que tém significados e estdo em patamares diferentes se colocados em uma
piramide. S&o elas:

e Dados: é um conjunto de fatos distintos e objetivos, relativos a
eventos. Em um contexto organizacional, dados s&o utilitariamente
descritos como registros estruturados de transagdes. Os dados nada
dizem sobre a propria importancia ou relevancia. Porém, os dados
sao importantes para as organizagées porque sao matérias-primas
essenciais para a criagao de informacao (Davenport e Prusak, 1998,
pp. 2-3).

e Informagao: ‘informagbes sdo dados com relevancia a situagdo do
receptor, demonstrando o importante papel do ser humano ao
converter dados em informagcées” (Senge, 1999, p. 487). Para
Davenport e Prusak (1998, p. 4), “informagdo visa a modelar a
pessoa que a recebe no sentido de fazer alguma diferenca em sua
perspectiva ou insight”.

e Conhecimento: “é o conjunto de crengas mantidas por um individuo
acerca de relagbes causais entre fenémenos” (Sanchez, Heene e
Thomas, 1996 apud Fleury e Oliveira Jr., in Fleury (coord.), 2002, p.
138), entendendo relagdes causais como relagbes de causa e efeito
entre agdes e eventos imaginaveis e suas provaveis conseqiéncias.
O conhecimento da empresa é fruto das interagdes que ocorrem no
ambiente de negocios e se desenvolvem através do processo de
aprendizagem. Para Fleury e Oliveira Jr. (2001), o conhecimento
pode ser entendido como o conjunto de informagdes associadas a

experiéncia, a intuicao e aos valores.
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informacdao

Dados

Existem dois tipos de conhecimento, segundo Nonaka e Takeuchi (1997):

Conhecimento tacito: é altamente pessoal e dificil de formalizar, o
que dificulta sua transmissdo e compartilhamento com outros.
Conclusées, insights e palpites subjetivos incluem-se nessa
categoria de conhecimento. Além disso, o conhecimento técito esté
profundamente enraizado nas agdes e experiéncias de um individuo,
bem como em suas emocgdes, valores e ideais. Este tipo de
conhecimento tem duas dimensdes, que moldam a forma como o
individuo percebe o mundo:

o A primeira é a dimensao técnica, que abrange um tipo de
capacidade informal e dificli de definir ou habilidades
capturadas no termo know-how; e

o A segunda dimensdao é a cognitiva, que consiste em
esquemas, modelos mentais, crencas e percepgbes tao
arraigadas que as pessoas tomam como certas. A dimensao
cognitiva do conhecimento técito reflete a imagem de
realidade (o0 que é) e a visdo de mundo (o0 que deveria ser).

Conhecimento explicito: pode ser expresso em palavras € nimeros,
€ facilmente comunicado e compartilhado sob a forma de dados
brutos, formulas cientificas, procedimentos codificados ou principios
universais. Assim, o conhecimento & visto como sinénimo de um
codigo de computador, uma férmula quimica ou um conjunto de

regras gerais.
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Tabela 4.1 — Dois Tipos de Conhecimento

Conhecimento Tacito Conhecimento Explicito
(Subjetivo) (Objetivo)

Conhecimento da experiéncia Conhecimento da racionalidade
(corpo) (mente)

Conhecimento simultaneo Conhecimento sequencial

(aqui e agora) (Ia e entao)

Conhecimento analogo Conhecimento digital

(pratica) (teoria)

Fonte: Nonaka e Takeuchi, 1997, p. 67

Segundo Nonaka e Takeuchi, a interagdo entre as duas formas de
conhecimento é a principal dinamica na criagcdo do conhecimento para a
organizagdo, o qual € um processo em espiral em que a interacdo ocorre
repetidamente. Neste processo ha quatro tipos principais de conversdo do
conhecimento:

e Do tacito para o explicito — externalizagdo — conhecimento
conceitual.

e Do tacito para o tacito — socializacao — conhecimento compartilhado.

e Do explicito para o tacito — internalizagdo — conhecimento
operacional.

e Do explicito para o explicito — combinacdo — conhecimento
sistémico.

No processo de criagcdo do conhecimento, os gerentes de nivel médio
desempenham um papel-chave, pois eles resumem o conhecimento tacito tanto
dos funcionérios da linha quanto dos executivos seniores, tornando-o explicito e
incorporando-0 a novos produtos e tecnologias; este tipo de gerenciamento é
chamado de middle-up-down (Nonaka e Takeuchi, 1997, p. 17). Ou seja, o
conhecimento é criado pelos gerentes de nivel médio, que sdo freqiientemente
lideres de uma equipe ou forca-tarefa, por meio de um processo em espiral de

conversdo que envolve tanto a alta geréncia, quanto os funcionarios da linha de
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frente. Este processo coloca a média geréncia bem no centro da gestdo do
conhecimento, posicionando-a na intersecdo dos fluxos vertical e horizontal de
informacéo dentro da empresa (ibidem, p.145).

Para a validade do conhecimento na organizacdo, € necessario 0
estabelecimento de trés pontos principais na sua acao estratégica, conforme
Oliveira Jr. (in Fleury e Oliveira Jr., 2001):

e A definicdo de qual conhecimento realmente vale a pena ser
desenvolvido pela empresa.

e As formas pelas quais € possivel ou ndao que esse conhecimento
venha a ser compartilhado pelas pessoas, constituindo vantagem
para a empresa.

e As formas pelas quais o conhecimento que constitui a vantagem da
empresa pode ser protegido.

Feito o estabelecimento dos principais pontos na agéo estratégica, torna-se
necessario distinguir os trés momentos no processo de gerenciamento do
conhecimento na organizacao (Fleury e Oliveira Jr., in Fleury, 2002, p. 142):

» Aquisicao e desenvolvimento de conhecimentos.

» Disseminacao do conhecimento.

» Construgcdo da memoria.

A aquisicdo de conhecimentos e o desenvolvimento de competéncias
podem ocorrer por processos proativos e reativos (ibidem, p. 143):

> Processos proativos: incluem a experimentacdo e a inovacao, que
implicam a geragdo de novos conhecimentos e metodologias,
criando novos produtos ou servigos com base em situagées nao
rotineiras. A experimentacdo € motivada por oportunidades de
expandir horizontes, e nao pelas dificuldades existentes.

> Processos reativos: compreendem trés modalidades:

o Resolugao sistematica de problemas: ganhou destaque em
virtude dos principios e métodos da qualidade. Suas
ferramentas estdo atualmente disseminadas, tais como o
diagnostico feito com métodos, o uso de informagdes para a
tomada de decisbes e 0 uso de instrumental estatistico para

organizar os dados e proceder as inferéncias;
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o

Experiéncias realizadas por outro: a observacdo das
experiéncias realizadas por outras organizagdes pode
constituir um importante caminho para a aprendizagem
organizacional. O benchmarking tem sido usado como
ferramenta para repensar a propria organizacao; e

Contratacdo de pessoal novo: o chamado “sangue novo”
pode constituir importante fonte de renovacdo dos

conhecimentos da organizagao.

A disseminacdao do conhecimento pode ocorrer por processos e

ferramentas diversas:
» Processos (ibidem, pp. 143-144):

o

Comunicacao e circulagdo de conhecimento: o conhecimento
precisa circular rapido e eficientemente pela organizacao.
Novas idéias tém maior impacto quando compartilhadas
coletivamente do que quando séo propriedade de poucos;
Treinamento: talvez seja a forma mais corriqueira de pensar o
processo de aprendizagem e disseminagdo de novas
competéncias;

Rotacdo de pessoas: por areas, unidades, posi¢des na
empresa, de forma a vivenciar novas situagdes de trabalho e
compreender a contribuicdo das diferentes posicdes para o
sistema-empresa; e

Trabalho em equipes diversas: a interacdo com pessoas de
background cultural diferentes — em termos de origem,
formacdo ou experiéncia profissional — propicia a
disseminacdo de idéias e o surgimento de propostas e

solucdes para os problemas.

» Ferramentas (Coelho, 2004, pp. 100-101):

o

Universidades corporativas (conceito definido no item “Gestéao
por Competéncias”);
Praticas de Ensino a Distancia (EaD);

E-learning (via internet);
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o Disseminagédo de bases de dados com as “melhores préaticas”
(best practices) e “ligdes aprendidas” (lessons learned);

o Portais corporativos: eles integram os fluxos de dados,
informagdes e conhecimentos e s&o utilizados como
ferramenta de apoio a mudanca da cultura das organizacoes,
incentivando a colaboracdo e o compartihamento de
experiéncias e conhecimentos, remodelando as formas de
organizacao do trabalho e de capacitacdo, assim como
redesenhando  processos, atividades, relacionamento,
hierarquias e estruturas;

o Comunidades de pratica (CdP): sdo comunidades virtuais de
colaboracao voluntaria, que, na verdade, nada mais sao do
que grupos de pessoas constituidos de maneira informal,
independentemente das estruturas organizacionais as quais
pertengam, em fungdo da satisfacdo de interesses ou da
solucdo de problemas comuns, seja para a troca de idéias,
informagdes e experiéncias, seja para um tipo de aprendizado
mais estruturado. As modernas organizagdes buscam formas
de incentivar a criagdo de CdP’s focadas em produtos ou em
processos organizacionais (podendo, inclusive, integrar
clientes e fornecedores), de forma a propiciar um ambiente de
inovacao e de geracao de conhecimentos, bem como para
proporcionar uma maior transferéncia daqueles
conhecimentos gerados dentro das CdP’s para o restante das
organizacées; e

o Gestdo da informacdo: esta ligada a tecnologia da
informagao, que prové o processamento eletrénico de dados
e se refere as ferramentas, metodologias e técnicas utilizadas
para a coleta, o armazenamento, o processamento, a
classificagdo e a utilizacdo de dados. Nesse sentido, a
tecnologia da informagdo é muito Util para a gestdo do
conhecimento quando cria facilidades na geracdo e

disseminacgéo do conhecimento.
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A construcdo da memoria organizacional refere-se ao processo de
armazenagem de informagbes com base na historia organizacional, as quais
podem, assim, ser recuperadas e auxiliar na tomada de decisbes. As informagdes
sao estocadas e, tanto as experiéncias bem-sucedidas como as mal-sucedidas,
devem ser de facil recuperacdo e estar a disposicdo das pessoas (Fleury e
Oliveira Jr., in Fleury (coord.), 2002, p. 144). A manutencdo da memoria
organizacional estd ligada ao mapeamento, a sistematizacdo e a adequada
disseminagdo do conhecimento. Essa manutengcdo dos conhecimentos e das
praticas da organizacdo pretende reduzir o retrabalho e a perda de
conhecimentos inerentes as habilidades e as experiéncias dos individuos que
compdem a forca de trabalho de uma organizacao (Coelho, 2004, p. 98). Sao
necessarias duas estratégias para a construcdo da memoria organizacional,
segundo os autores Hansen, Nohria e Tierney, 1999 (apud Fleury e Oliveira Jr., in
Fleury (coord.), 2002, p. 144):

» Por meio de estratégias mais centralizadoras, com a constru¢ao de
bancos de dados, em que o conhecimento é codificado e estocado e
depois disponibilizado para todos os membros da organizagdo —
estratégia particularmente relevante para o conhecimento explicito.

» Por meio do individuo, que disponibiliza o conhecimento para os
demais membros por sua rede de interacbes — isso €

particularmente relevante para o conhecimento tacito.

A partir da complexa reflexdo teoria-pratica da construcdo do
conhecimento, demarca-se que gestdao do conhecimento € um processo que tenta
assegurar que as atividades de uma organizacao sejam transformadas em novos
conhecimentos, ou seja, em novos processos € em produtos ou solugdes
inovadoras. Também é um novo modelo de gerenciamento das organizacoes,
focado na aprendizagem continua, na estratégia da inovagéo e na geracédo do
conhecimento.

A compreensao dos eixos tedricos que dao sustentabilidade ao objeto de
pesquisa possibilitou de forma significativa a compreensédo da aproximacao do
publico-alvo da pesquisa, bem como tragar a metodologia, definir a forma
operacional da coleta de dados, assegurando na reflexdo desta dissertagédo a
retroalimentacao teoria-pratica.
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Il - METODOLOGIA

Na atualidade muito tem se discutido acerca da area de treinamento e
desenvolvimento, de sua importancia e seu papel dentro das organizacées, de
suas novas fungdes, 0 que gera uma corrida para modificar e preparar essa area
para os novos desafios em busca da tdo sonhada vantagem competitiva.

A leitura que se tem hoje da area de recursos humanos (RH), como setor
funcional da administracdo dentro das organizagdes, € que em geral ndo € vista
como relevante o que compromete a dimenséo do treinamento e desenvolvimento
no aspecto qualitativo.

Na maioria das empresas ndo ha expectativa com relagcdo a area de
recursos humanos, uma vez que ela desenvolve atividades como controlar
salérios, frequéncias, pontos, folha de pagamento e outras atividades rotineiras, o
que a torna uma area que tem efetivamente pouco ou nenhum poder de decisdo
dentro das organizagdes. As areas que normalmente tém forga na estrutura
organizacional sdo as chamadas de “ndcleo estratégico”, isto €&, producao,
vendas, marketing, financas e outras de maior ou menor importancia dependendo
do negécio.

Essa visdo sobre a darea de recursos humanos vale tanto para
organizages privadas quanto publicas.

Na administracdo central direta, as areas que, normalmente, exerce grande
poder de decisdo nas organizagbes publicas — federais, estaduais e municipais —,
nao inclui a area de recursos humanos, e sim diretorias financeiras, de impostos,
secretarias executivas dos ministérios e algumas outras poucas areas que sejam
de interesse do plano de governo e que se alteram a cada elei¢do. Isso torna os
recursos humanos (RH) ndo muito presentes na vida dos servidores, 0 que gera a
falta de expectativas, além de possibilitar questionamentos futuros mais profundos
que poderao ser objeto de dissertacdes e teses de pos-graduacao.

A compreensao e pontuacoes histéricas do objeto possibilitaram eleger os
eixos tedricos que fundamentaram a pesquisa e a construcdo do contraponto com
os dados concretos, obtidos por meio dos questionarios e entrevistas.

Considerando-se os referenciais acima e dada a importancia de o pais ter

processos de pesquisa e desenvolvimento tecnoldgico, reitera-se aqui a

66



necessidade de estudos mais aprofundados referentes a politica de treinamento e
desenvolvimento.

Os procedimentos metodoldgicos serdo descritos nos itens que se seguem.

1. ENFOQUE DO ESTUDO

Por meio de um estudo empirico, inicialmente, esta dissertacdo apresenta
como os conceitos de treinamento e desenvolvimento sédo tratados na pratica
organizacional em ambiente de ciéncia e tecnologia, o que contribuiu para a sua
compreensao e operacionalizacao.

A escolha por desenvolver uma pesquisa na area de treinamento e
desenvolvimento em institutos de pesquisas vinculados ao Ministério da Ciéncia e
Tecnologia (MCT), 6rgaos da administragdo direta do governo federal, deve-se a
vivéncia de dezoito anos desta pesquisadora em um dos institutos de pesquisas,
como servidora publica. Dessa vivéncia no Instituto Nacional de Pesquisas
Espaciais (INPE), dezesseis anos foram na area administrativa, dos quais cinco
anos na area de materiais, nove na area de treinamento e desenvolvimento,
departamento este ligado a Coordenacao de Recursos Humanos — CRH, e dois
anos na area técnica, porem exercendo fungdes administrativas referentes a
capacitacao de pessoal interna ou externamente.

No decorrer desses anos, pbde-se verificar a fragilidade da politica de
treinamento e desenvolvimento, que atenda aos anseios e necessidades dos
servidores dos institutos enquadrados na carreira de ciéncia e tecnologia.
Observa-se que isso gera desmotivacdo e descontentamento. Porém, para que
nao houvesse vieses na interpretacao do acumulo de observagdes cotidianas, por
parte da pesquisadora, buscou-se realizar a pesquisa em outros institutos que
estivessem vinculados ao mesmo plano de carreira e ao mesmo ministério, tendo,
assim, o mesmo padrao de leis no regimento.

A construcdo metodoldgica do objeto de pesquisa dar-se-a em fases
distintas, porém intrinsicamente articuladas, com procedimentos metodologicos e
técnicos que possibilitem a consecucdo dos objetivos propostos para esta
dissertagéo.

Para compreender a area de treinamento e desenvolvimento nos 6rgaos

governamentais, este trabalho tem como objetivo analisar as politicas de
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treinamento e desenvolvimento na &rea de ciéncia e tecnologia do governo
federal, ou seja, nos institutos de pesquisas da administracdo direta federal,
vinculados ao Ministério da Ciéncia e Tecnologia — MCT. Tem o intuito de analisar
o treinamento e desenvolvimento como meio de auxiliar a geracdo e a
disseminacdo do conhecimento (artigos, novas tecnologias, patentes,
desenvolvimentos e descobertas cientificas, desenvolvimentos de projetos
financiados por agéncias de fomento, novos produtos e outros). Esse
conhecimento desenvolvido é chamado de produto final. O periodo utilizado para
analise abrange o inicio da década de 90 até os dias atuais. Optou-se por esse
periodo pelo fato de ter havido varias mudancas para os servidores — € o nome
dado para os funcionarios de érgaos governamentais — desses institutos, dentre
elas o regime de trabalho, que foi de Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT)
para Regime Juridico Unico (RJU). O regime passou a ser estatutario, o que
possibilitou aos servidores direito a aposentadoria integral, licenca prémio e
outros beneficios. Na década de 90 também houve a elaboragcdo do plano de
carreira para ciéncia e tecnologia vigente, a instituicdo do decreto que trata de
qualificagdo e requalificacdo do servidor publico e a implantacdo da reforma
administrativa no governo federal, reforma esta elaborada pelo ex-ministro

Bresser Pereira, na qual dizia:

“Modernizar a administracdo burocratica, através de uma politica de
profissionalizagdo do servigo publico, ou seja, de uma politica de carreiras,
de concursos anuais, de programas de educacao continuada permanente,
de uma efetiva administragdo salarial, ao mesmo tempo em que se introduz
no sistema burocratico uma cultura gerencial baseada na avaliacao de
desempenho.” (MARE, 1995)

Ressalta-se que, durante o periodo priorizado para este estudo, as

mudangas administrativas sado relevantes; aquelas vinculadas a Politica de

Pesquisa e Tecnologia serdo descritas em titulos posteriores.
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2. METODO DE PESQUISA

Partindo do pressuposto acima, buscou-se obter o conhecimento da
realidade através da pesquisa descritiva — que tem por objetivo obter informagéo
do que existe a fim de poder descrever e interpretar a realidade. (RUIDO, 2002, p.
16)

Para dar inicio ao trabalho, foi realizada pesquisa documental e
bibliografica, para delimitacao do referencial teérico e subsidios para formulagéo
dos instrumentos de pesquisa com referéncias conceituais.

Para auxiliar a compreensao da sistematica existente nos institutos, foi
necessario tomar conhecimento das normas que os regem, procurando delimitar
as politicas de recursos humanos, a estrutura e a condugao do plano de carreira e
do relatério anual de gestao dos institutos. Além disso, foram processados dados
secundarios, como: numero de pesquisadores e tecnologistas em cada instituto,
idade dos servidores, sexo, tempo de instituicio e tempo que falta para
aposentadoria.

Esta dissertacdo esta embasada na bibliografia que versa sobre a histoéria
da ciéncia e tecnologia, em trabalhos realizados para o Banco Mundial sobre
ciéncia e tecnologia no Brasil, e em modernos conceitos sobre treinamento e
desenvolvimento, gestdo do conhecimento, gestdo por competéncia e sobre
metodologias de trabalho cientifico.

Na sequéncia foi realizada a elaboragédo do método de pesquisa.

O tipo de estudo escolhido para esta pesquisa foi o survey, método
qualitativo-quantitativo, definido como:
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"[...] o survey (pesquisa ampla) ou questionario é um dos
procedimentos mais utilizados para obter informagées. E uma técnica de
custo razoavel, apresenta as mesmas questées para todas as pessoas,
garante o anonimato e pode conter questées para atender a finalidades
especificas de uma pesquisa. Aplicada criteriosamente, esta técnica
apresenta elevada confiabilidade. Podem ser desenvolvidos para medir
atitudes, opiniées, comportamento, circunstdncias da vida do cidaddo e
outras questées. Quanto a aplicagcdo os questionarios fazem uso de
materiais simples como lapis, papel, formuldarios, computador e outros.
Podem ser aplicados individualmente ou em grupos, por telefone, pelo
correio, ou mesmo eletronicamente (e-mail). Pode incluir questbes abertas,
fechadas, de mdiltipla escolha, de respostas numeéricas, ou do tipo sim ou
ndo”. (TEIXEIRA, 2005)

Na elaborag¢ao do questionario, foram adotados o0s seguintes passos:

1. Elaboracdo de um questionario-teste, de acordo com a visdo
da pesquisadora;

2. Realizagéo de entrevistas com pesquisadores, tecnologistas e
analistas da carreira de ciéncia e tecnologia — C&T. Foram
entrevistadas também pessoas alheias a carreira, que,
entretanto, tinham contato com os institutos, gerando assim
uma opinido neutra. Esse universo representou sete pessoas.
O questionario-teste foi analisado apds o entendimento pelos
entrevistados de cada questao do formulario, o que facilitou a
verificacdo da necessidade de alteracbes ou insercdes de
informacdes;

3. Apo6s a segunda etapa, foi realizado um pré-teste e uma
analise das respostas, em uma amostra de vinte pessoas da
carreira de pesquisador e tecnologista de um dos institutos
pesquisados. Nesta etapa verificaram-se as dificuldades nas
respostas a certas questdes, devido aos termos utilizados; e

4. Apds o pre-teste, foram realizados os ajustes com base nas
dificuldades apresentadas.
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Os procedimentos acima descritos foram importantes para a validagao
semantica do questionario antes de sua aplicagdo, conforme sugerido por
Pasquali (1997), visando verificar se o enunciado, a escala e os itens do
instrumento eram compreendidos pelos respondentes. Para realizar essa analise,
0 pesquisador deve aplicar o questionario em uma pequena amostra e depois
entrevistar os respondentes, procurando identificar eventuais dificuldades de
resposta, falhas ou incorrecbes no questionario, eliminar ambigilidades e itens
sugestivos.

Em varias perguntas do questionario para pesquisadores e tecnologistas,
foi utilizado o conceito da escala de Likert, que busca conhecer as atitudes dos
seus respondentes. Optou-se por uma escala com numeros pares de respostas e
sem opcao de escolha neutra e indecisa. Nessa situacao o respondente é forcado
a decidir se ele se inclina mais para concordo ou discordo do final da escala de
cada item. Neste trabalho, foi utilizada uma escala de concordo ou discordo, como

segue abaixo:

1 —nada
2 — pouco
3 —médio
4 —alto

No questionario (anexo IlI) ha também perguntas fechadas e abertas.
Nessa fase também foi elaborado um roteiro de entrevista para gerentes de

recursos humanos e de planejamento estratégico (anexo V).

3. PUBLICO-ALVO

Foram enviados oficios, oriundos da Coordenagdo do Programa da Poés-
Graduacdo em Administracdo — PUC/SP, para as vinte e duas unidades de
pesquisas vinculadas ao Ministério da Ciéncia e Tecnologia (MCT), localizados
em diversos estados do Brasil, como podera ser mais bem conhecido no quadro
de identificagdo do perfil das instituicdes alvo de pesquisa. O oficio (anexo ) teve
como objetivo obter a aprovacédo da instituicdo para a aplicacdo do questionario
para pesquisadores e tecnologistas e a realizagdo de entrevista com os gerentes
de recursos humanos e de planejamento estratégico.
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O quadro a seguir demonstrara informacoes relevantes de cada unidade de
pesquisa, vinculada ao Ministério de Ciéncia e Tecnologia, deixando transparente
o meio utilizado para aprofundamento do conhecimento, reflexdo, criagdo de
nexos e sinteses sobre o objeto de pesquisa. Cabe ressaltar que os institutos em

negrito sdo os que autorizaram a realizagdo da pesquisa.
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INSTITUTO LOCAL FUNDA(;AO ATIVIDADE PESQUISADORES INFORMAQOES
ALVO DESENVOLVIDA E ESPECIFICAS
TECNOLOGISTAS
OBSERVATORIO | Rio de Janeiro — 1827 -Astronomia 60 - Foi enviado oficio
extragalactica e -
NACIONAL RJ cosmologia: solicitando
- Astronomia estelar e autorizacdo para a
galactica; realizacao da
- Astrometria;
- Astronomia de sistema aplicacao do
solar; e uestionario e as
- Astrofisica Relativistica. 9
entrevistas, porém o
Instituto ndo enviou
resposta, 0O que
impossibilitou a
coleta de dados do
referido Instituto.
MUSEU EMILIO | Belém — PA 1866 - Produz e difunde 99 - Foi enviado oficio

GOELDI

conhecimentos e acervos
sobre sistemas naturais e
socioculturais

relacionados a Amazoénia;
- Cataloga e analisa a
diversidade biologica e
sociocultural da

solicitando
autorizacdo para a
realizacao da

aplicacao do

73




INSTITUTO
ALVO

LOCAL

FUNDACAO

ATIVIDADE
DESENVOLVIDA

PESQUISADORES
E
TECNOLOGISTAS

INFORMACOES
ESPECIFICAS

Amazbnia, tornando-a de
conhecimento publico,
contribuindo para a
formacdo da memodria
cultural e para o
desenvolvimento regional,
- Desenvolve pesquisas
sobre a diversidade dos
sistemas  naturais e
culturais da Amazbnia;
- Conserva, amplia e
atualiza 0s acervos
cientificos da Amazbnia;
- Dissemina informaces
sobre a Amazobnia através
de acbes de educacao,
comunicacao cientifica e
museologia;
- Forma
humanos qualificados
para pesquisa; e
- Subsidia a formulagéao
de politicas publicas, com
base em informacdes
cientificas.

recursos

questionario e as
entrevistas, porém o
Instituto n&o enviou
resposta, 0O que
impossibilitou a
coleta de dados do
referido Instituto.

INT

Rio de Janeiro —

1921

- Energia;
- Quimica analitica e

133

- Foi aprovada a
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RJ

tecnoldgica;

- Processamento e
caracterizacao de
materiais;

- Corrosao e
degradacao;

- Meio ambiente;

- Apoio a gestiao e
qualidade;

- Gestao da producao;

- Desenho industrial;

- Informacao e
prospeccao
tecnoldgica; e

- Avaliacao e extensao
tecnoldgica.

realizacao da
pesquisa.

CBPF

Rio de Janeiro —
RJ

1949

- Teoria de campos e
cosmologia;

- Fisica nuclear;
- Fisica de
energias;

- Fisica da
condensada; e

- Biofisica.

altas

matéria

91

- Foi aprovada a
realizacao da

pesquisa.

CNPq

Brasilia — DF

1951

Os investimentos feitos
pelo CNPq sdo

NADA CONSTA

- Este Instituto
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ALVO DESENVOLVIDA E ESPECIFICAS
TECNOLOGISTAS

direcionados para a informou  que os
formacdo e absorcdo de isad -
recursos humanos e pesquisadores - sao
financiamento de projetos 0s que estao
de pesquisas, que contidos no curriculo
contribuem para 0
aumento da producgédo de lattes e pertencem a
conhecimento e geragao institutos diversos
de novas oportunidades u '
de crescimento para o
Pais.

INPA Manaus — AM 1952 Sua missao é gerar, 231 - Foi aprovada a

promover e
conhecimentos
cientificos e
tecnolégicos sobre a
Amazonia Brasileira
para a conservacao do
meio ambiente e o
desenvolvimento
sustentavel dos
recursos naturais em
beneficio,
principalmente, da
populacao regional. Ao
longo de cinco décadas,
vem assumindo

divulgar

realizacao da
pesquisa.
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responsabilidade
crescente na tarefa de
produzir conhecimento,
estabelecendo um
compromisso com o
desenvolvimento
sustentavel, a defesa do
meio ambiente e de
seus ecossistemas,
expandindo os estudos
sobre a biodiversidade,
a sociodiversidade, os
recursos florestais e
hidricos.

IMPA

Rio de Janeiro —
RJ

1952

Tem por missdo a
realizacdo de pesquisas
em ciéncias matematicas
e afins, a formacao de
pesquisadores, a difusdo
do conhecimento
matematico, e sua
integragdo com outras
areas da ciéncia, cultura,
educacdo e do setor
produtivo.

32

- Foi enviado oficio
solicitando

autorizacdo para a
realizacao da
aplicacao do
questiondrio e as
entrevistas, porém o

Instituto nao enviou

77




INSTITUTO LOCAL FUNDACAO | ATIVIDADE PESQUISADORES | INFORMACOES
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TECNOLOGISTAS
resposta, 0 que
impossibilitou a
coleta de dados do
referido Instituto.
IBICT Brasilia — DF 1954 Tem por finalidade o 40 - Foi enviado oficio
intercambio cientifico, a solicitando
formagao, o treinamento e
aperfeicoamento de autorizacdo para a
pessoal cientifico, realizacio da
contribuindo para o] ¢
avanco da ciéncia, da aplicacao do
tecnologia e da inovacao uestionario e as
tecnologica do Pais, por 9
intermédio do entrevistas, porem o
desenvolvimento da . ~ .
comunicacio o Instituto n&o enviou
informagao nessas areas. resposta, 0 que
impossibilitou a
coleta de dados do
referido Instituto.
CNEN Rio de Janeiro — 1956 A area de Pesquisa e 1412 - O ndmero de

Desenvolvimento investe
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ALVO DESENVOLVIDA E ESPECIFICAS
TECNOLOGISTAS
RJ no emprego da tecnologia pesquisadores e
nuclear em medicina, . .
tecnologistas e

agricultura, industria e
meio ambiente. Além da
producéo de
radioisotopos e
radiofarmacos,

amplamente utilizados em
medicina  nuclear, as
atividades abrangem os
processos e tecnologias
em radiodiagnéstico e
radioterapia; fontes
industriais de radiacao;
tecnologia de reatores;
estudos sobre neutrdnica,
operacado e manutencao

de reatores;
desenvolvimento de
novos materiais;
instrumentacgao e
controle; tecnologia de
esterilizacao e

preservagao de alimentos
por meio da irradiagéo;
ensaios citogenéticos;
pesquisas de vacinas por
meio da irradiacdo de

referente ao ano de
2000.

- Este Instituto
solicitou maiores
informagbes sobre o
conteudo da
dissertagdo, o que
prontamente foi
enviado, porém nao
houve resposta, o
que impossibilitou a
coleta de dados do

referido Instituto.
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venenos; ensaios
mecanicos nao
destrutivos; reagentes;
processos de
caracterizacdo de bacias
hidrologicas e de
efluentes  liquidos e
gasosos; € processos
para analise ambiental.

INPE

Sao José dos
Campos - SP

1961

- Ciéncias Espaciais e
Atmosféricas;

- Meteorologia;

- Engenharia e
Tecnologia Espacial;

- Observacao da Terra;

- Tecnologias Especiais;
- Integracao e Testes; e
- Rastreio e Controle de
Satélites.

492

- Foi aprovada a
realizacao da

pesquisa.

FINEP

Rio de Janeiro —
RJ

1967

Promove e financia a
inovagdo e a pesquisa
cientifica e tecnologica
em empresas,
universidades, institutos
tecnolégicos, centros de

NADA CONSTA

- Foi enviado oficio
solicitando
autorizacdo para a

realizagéo da
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ALVO DESENVOLVIDA E ESPECIFICAS
TECNOLOGISTAS
pesquisa e outras aplicacao do
instituicbes publicas ou Lestionario e as
privadas, mobilizando 9
recursos financeiros e entrevistas, porém o
integrando  instrumentos Instituto ndo enviou
para o desenvolvimento
econdbmico e social do resposta, 0 que
Pais. , .
impossibilitou a
coleta de dados do
referido Instituto.
CETEM Rio de Janeiro — 1978 Produz pesquisas 40 - Foi aprovada a
RJ voltadas ao realizacao da
desenvolvimento do
setor mineral nas areas pesquisa.

de tratamento de

minérios, metalurgia
extrativa, tecnologia,
tecnologia ambiental,

reciclagem e gestao
sustentavel de recursos
nao-renovaveis. Suas
atividades abrangem a
grande maioria dos
bens minerais, em
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ALVO DESENVOLVIDA E ESPECIFICAS
TECNOLOGISTAS
especial ouro, carvao,
terras raras,
fertilizantes, além do
caulim, rochas
ornamentais e outros
minerais industriais.
LNCC Petrépolis — RJ 1980 Tem por finalidade 60 - Foi enviado oficio
promover e realizar

atividades de pesquisa e

desenvolvimento nos
diversos campos da
Computacao  Cientifica,

com énfase na criacao e
aplicacdo de modelos e
métodos matematicos e
computacionais para a
solucdo de problemas
cientificos e tecnolégicos.
Promove ainda a
formagdo avangada de
recursos humanos em
suas areas de atuagéo e
0 desenvolvimento,
instalagao e
administracéo de
recursos computacionais
de alto desempenho,

solicitando

autorizacdo para a
realizagéo da
aplicacao do
questiondrio e as
entrevistas, porém o
Instituto n&o enviou
resposta, 0 que
impossibilitou a
coleta de dados do

referido Instituto.
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acessiveis a comunidade
cientifica e tecnologica
nacional.
LNA Itajuba - MG 1980 Tem por missao 17 - Foi aprovada a
planejar, prover e o
operar 0os meios e a realizagao da
infra-estrutura para pesquisa.
fomentar, de forma
cooperada, a
astronomia
observacional
brasileira.
CENPRa Campinas — SP 1982 - Sistemas socio-econ6- 85 - Foi aprovada a
micos de meio ambiente .
e infra-estrutura; realizagao da
- Engenharia de pesquisa.

protétipos e produtos
da tecnologia da
informacao;

- Projetos especiais de
pesquisa;

- Qualificacao de
produtos e processos
da tecnologia de
informacao; e

- Ferramentas e
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TECNOLOGISTAS
aplicacoes para a
internet.
MCT Brasilia — DF 1985 - Desenvolver tecnologias 10 - Foi enviado oficio

que promovam a
modernizagao industrial, a
inovagdo e a insergao

internacional, além de
privilegiar setores
estratégicos em
concordancia com a
Politica Industrial,
Tecnoldgica e de
Comércio Exterior do

Governo Federal;
- Investir nas tecnologias
espacial e nuclear para
atender as necessidades
nacionais nas areas de
telecomunicacoes,

levantamento e
prospeccao de recursos
naturais, impactos

ambientais, vigilancia de
fronteiras, bem como nas

areas de energia,
industria, saude,
agricultura e recursos

solicitando

autorizacdo para a
realizacao da
aplicacao do
questiondrio e as
entrevistas, porém o
Instituto n&o enviou
resposta, o0 que
impossibilitou a
coleta de dados do

referido Instituto.
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hidricos;

- Contribuir para a
melhoria dos indicadores
de inclusdo social, por
meio de investimentos em
tecnologias que permitam
0 acesso ao
conhecimento, a geragao
de empregos, e ao
combate a fome;

- Disseminar o]
desenvolvimento
cientifico e tecnolégico no
espaco geopolitico do
Pais, bem como implantar
novos padrées nas
relagbes  internacionais
afetas aos temas de
ciéncia e tecnologia;

- Implantar um modelo de
gestdo adequado as
novas exigéncias
politicas, econOGmicas e
sociais, estimulando e
fomentando uma postura
gerencial que privilegie a
ética e a transparéncia;

- Valorizar a capacitagdo
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e a preservagdo dos
recursos humanos
qualificados para
pesquisas em  areas
estratégicas, assim como
promover a integragéo, a
capacidade de iniciativa e
a criatividade; e

- Buscar a racionalizagéo,
a simplificacao, a
descentralizacdo, e 0 uso
compatrtilhado dos
recursos, visando @ a
eficiéncia para enfrentar
novos desafios.

MAST

Rio de Janeiro —
RJ

1985

Realiza estudos
académicos em Historia
da Ciéncia, Educacao
em Ciéncia e
preservacao de acervos
documentais e
museoldgicos. Nestas
areas, além de produzir
conhecimento, organiza
congressos e
seminarios e elabora

26

- Foi aprovada a
realizacao da
pesquisa.

- Nao foi realizada a
entrevista com a
gerente de

planejamento
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publicacées e bases de
dados. o) Museu
desenvolve trabalhos
para a preservacao de
acervos historicos,
incluindo a pesquisa, a
restauracao, a gestao e
a sua conservacao. Para

isso, mantém os
laboratoérios de
Conservacao e

Restauracao de Papel e
de Conservacao de

Instrumentos

Cientificos. Também
oferece cursos de
capacitacao e

aperfeicoamento
profissional e publica
normas técnicas e guias

de consulta das
colecoes documentais.
Nos campos da
divulgacgao e da

educacao em ciéncias,
o MAST tem muito a
oferecer. Apresenta seu
acervo em exposicao

estratégico.
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permanente, abre ao
publico sua biblioteca e
videoteca, realiza
eventos como o
Programa de Domingo,
o Programa Observagao
do Céu e exposicoes
temporarias. Promove
ainda atividades
itinerantes e desenvolve
programas de
atendimento escolar,
que incluem visitacao
guiada para grupos de
estudantes e cursos de
capacitacao docente.

LNLS

Campinas — SP

1987

- Luz sincrotron;

- Micro e
nanotecnologia;

- Biologia molecular e
estrutural;

- Aceleradores e
instrumentacao
cientifica; e

- Redes de pesquisa;

44

- Foi aprovada a
realizacao da
pesquisa.

- Este Instituto é
uma Organizacao
Social, tendo seu

funcionamento
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diferente dos
outros institutos.
RNP Rio de Janeiro — 1989 E responsavel pela NADA CONSTA - Foi enviado oficio

RJ

operagao da rede
nacional académica RNP,
tem como missao
promover o uso inovador
de redes avancadas no
Brasil.

E o principal gestor, no
Brasil, de novos projetos
de infra-estrutura de
redes avancadas
experimentais e
operacionais.

Integra redes de escolas,
bibliotecas e museus a
RNP, visando atender aos
pesquisadores e
professores universitarios
do Brasil.

Faz com que instituicbes
e pesquisadores
brasileiros possam
participar de forma mais

solicitando
autorizagcdo para a
realizagéo da
aplicacao do
questiondrio e as
entrevistas, porém o
Instituto n&o enviou
resposta, o0 que
impossibilitou a
coleta de dados do
referido Instituto.
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eficiente e possivel de
todos 0s projetos
cientificos internacionais
de relevancia estratégica
para o pais, sejam eles
de pesquisa de rede ou
de pesquisas em rede.
AEB Brasilia — DF 1994 Atua na coordenagao NADA CONSTA - Respondeu ao
cent'ral do Sistema oficio enviado, porém
Nacional de
Desenvolvimento das alegou que seu
Atividades Espaciais .
(SINDAE) e tem a pessoal é todo
responsabilidade de cedido de outras
formular a Politica e o ~
Nacional de instituigcoes, nao
Desenvolvimento das sendo possivel,
Atividades Espaciais . :
(PNDAE) e de formular e assim  realizar  a
implementar o Programa pesquisa.

Nacional de Atividades
Espaciais (PNAE), cujas

atividades sao
executadas por outras
instituicoes

governamentais que

compdem o sistema.
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CGEE Brasilia — DF 1998 - Promover e realizar NADA CONSTA - Foi aprovada a
estudos e pesquisas realizacéo da

prospectivas de alto nivel
na éarea de ciéncia e
tecnologia e suas

relagbes com  setores
produtivos;
- Promover e realizar

atividades de avaliagcéao
de estratégias e de
impactos econémicos e
sociais das politicas,
programas e projetos
cientificos e tecnoldgicos;
- Difundir informacdes,
experiéncias e projetos a
sociedade;

- Promover a
interlocucdo, articulacéao
e interacdo dos setores
de ciéncia e tecnologia e

produtivo; e

- Desenvolver atividades
de suporte técnico e
logistico a instituicdes
publicas e privadas e
prestar servicos

pesquisa, porém, a
dificuldade em se

manter o contato,
impossibilitou a
realizagéo da
pesquisa.
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relacionados a sua area
de atuacao.
INSTITUTO Belém — PA 1999 - Desenvolver, incentivar, NADA CONSTA - Foi enviado oficio
MAMIRAUA coordenar, - executar e solicitando

administrar a realizacao
de projetos que objetivem
a conservacgao e,
especialmente, a
preservagdo de florestas
inundadas;

- Promover 0
desenvolvimento
sustentavel da Regidao em
articulacao com a
populacao local;

- Arregimentar e gerir
fundos econbmicos e
financeiros legais,
provenientes de doagdes
de individuos e/ou
entidades nacionais e
estrangeiras, publicas ou
privadas, para 0
cumprimento da misséo;

- Desenvolver ou financiar
estudos e pesquisas
sobre o uso sustentavel

autorizacdo para a
realizacao da
aplicacao do
questiondrio e as
entrevistas, porém o
Instituto n&o enviou
resposta, 0 que
impossibilitou a
coleta de dados do

referido Instituto.
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dos recursos naturais das
florestas inundadas;

- Realizar pesquisas de
natureza basica, aplicada
e tecnoldgica nas éareas
de sua competéncia e
afins;

- Proporcionar e contribuir
para o treinamento
cientifico e tecnolégico de
recursos humanos para o
sistema  nacional de
ciéncia e tecnologia,
publico e privado, nas
areas de sua
competéncia e afins;

- Apoiar e cooperar com a
atuacdo de entidades
publicas e/ou privadas,
cujo objetivo coincida ser
a conservagao, a
preservacao e a melhoria
do meio ambiente da
Regido Amazobnica;

- Desenvolver programas
educacionais, priorizando
as questbes ambientais
nas florestas inundadas
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da Amazoénia;

- Realizar e executar
projetos proprios ou de
terceiros, como eventos,
cursos e treinamentos,
com temas relacionados a
conservagao e
preservagdo do meio
ambiente Amazénico; e

- Desenvolver, gerar,
licenciar tecnologias e
adquirir no pais e no
exterior materiais, compo-
nentes, equipamentos e
Servigos para cumprir sua
Missao, por seus proprios
meios ou em associacao
com centros de pesquisa
e/ou entidades nacionais
e estrangeiras.

Obs.: dados sumarizados pela autora a partir de documentos, publicagdes e acessos virtuais citados na bibliografia.
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Reiterando a explicitagdo do publico-alvo, temos os seguintes dados:

22 (vinte e dois) institutos de pesquisas.

1.156 (um mil cento e cinquenta e seis) pesquisadores e tecnologistas,
totalizados nas instituigdes que referendaram a pesquisa.

Chefes de RH e planejamento estratégico, abordados mediante
entrevistas.

Ao definir esse publico como alvo da coleta de dados, considerou-se
gue o objeto de estudo seria contemplado no seu objetivo, por tratar-se
da questdo com os servidores diretamente vinculados a interesses
operacionais de treinamento e desenvolvimento e gestores de projetos
de treinamento, considerando que os dados obtidos devolveriam a
expressdo pratica da importancia e formas de capacitacdo e

desenvolvimento nas organizacoes de pesquisa e tecnologia.

4. COLETA DE DADOS

Dentre as 22 (vinte e duas) instituicbes alvo da pesquisa, apdés remessa

postal do oficio citado, 09 (nove) deferiram a operacionalizacdo da pesquisa, a

saber:

CBPF
CenPRA
CETEM
INPA
INPE
INT
LNA
LNLS
MAST

O questionario, anexo Il, foi aplicado em toda a populagcéo de pesquisadores

e tecnologistas dos nove institutos que aprovaram a realizagdo do trabalho. O

questionario englobava perguntas abertas, fechadas, de multipla escolha, com

escalas crescentes e com perguntas do tipo sim ou nao. Ele foi enviado e devolvido

por endereco eletrénico, com base na mala-direta dos pesquisadores e tecnologistas
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fornecida pelos institutos pesquisados. Esse questionario teve como objetivo
conhecer as percepgdes desses servidores com relacdo a politica de RH existente,
com énfase em treinamento e desenvolvimento, buscando saber como esta se
relaciona a geracao e disseminac¢ao do conhecimento.

O questionario foi enviado a uma populagdo de 1.156 (um mil cento e
cinqlienta e seis) pesquisadores e tecnologistas, obtendo-se 18% de questionarios
respondidos. Buscou-se manter esse percentual médio da populacdo entre todas as
instituicoes, para ndo causar nenhum tipo de “viés” na interpretacdo sobre a
aplicagao da area de treinamento e desenvolvimento nos institutos pesquisados.

Concomitantemente, foram realizadas as entrevistas, com perguntas abertas,
realizadas com os gerentes de recursos humanos e de planejamento estratégico dos
institutos. As perguntas para esses gerentes eram semelhantes as do questionario
dos pesquisadores e tecnologistas, porém esse roteiro (anexo IV) tinha como
intencao verificar a visao institucional da politica de recursos humanos no que se
tange ao treinamento e desenvolvimento. Optou-se por entrevistar gerentes de RH e
de planejamento estratégico, com o objetivo de analisar se a area de recursos
humanos estaria alinhada ao planejamento estratégico da instituicdo. Também
nessa fase foi enviado um formulario para preenchimento dos dados institucionais
sobre os recursos humanos (anexo ).

O tratamento dos dados obtidos por meio da pesquisa de campo foi realizado
com procedimentos estatisticos informatizados. Nessa fase a pesquisadora foi
auxiliada quanto a utilizagdo dos softwares de estatisticas pela Professora Dra. Yara
P. Gustavo de Castro — Professora e Assessora Estatistica da Pontificia
Universidade Catdlica/SP — na tabulacao das informacdes coletadas.

Com o apoio do software estatistico SPSS, versao 11.0, do software Microsoft
Excel, versao 2000, e Microsoft Word, versdao 2000, diversos dados foram
analisados. Alguns foram descartados e outros mantidos por se mostrarem mais
adequados, posto que ‘o pesquisador deve agir de forma flexivel ao processar a
analise, a fim de elevar ao maximo a eficacia tedrica do procedimento e permitir
conclusées mais dignas de crédito”. (ROSENBERG, 1976, p. 221)

Ap6s analise dos dados referentes aos institutos que participaram da
pesquisa, o grupo dos nove institutos demonstrou semelhanga na condugéo da area

de treinamento e desenvolvimento, apesar de um dos institutos constituir-se uma
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organizacao social e ter plano de carreira, beneficios diferentes e ser regido pela

CLT.

Os critérios que nortearam a decisao foram:

v

<

Semelhanca na condugéo da capacitagdo dos servidores pela area de
recursos humanos, tanto por um tipo de instituto, quanto pelo outro.
No que se refere a disseminacao, a area € igual em todos os institutos.
Todos tém o mesmo produto, ou seja, a geracao de conhecimento.
Os recursos financeiros que sustentam os institutos vém do governo

federal, através do MCT e dos érgaos de fomento.

Tendo como base os critérios descritos, acredita-se na real possibilidade de

conhecimento de dados passiveis de cruzamento. Isso assegurara o desvelamento

da politica de treinamento e desenvolvimento, o que sustentara as reflexdes,

guestionamentos e consisténcia do objeto de pesquisa.

A apresentacdo e o tratamento dos dados, oriundos dos questionarios

aplicados aos pesquisadores e tecnologistas e constantes no préximo capitulo,

serdo referenciados pelos seguintes indicadores:

Perfil dos pesquisadores e tecnologistas;

Percepcao institucional;

Compreensao da area de recursos humanos;

Relagdo de compromisso com os projetos executados individualmente
e na instituicao;

Formas alternativas de treinamento e desenvolvimento;

Geracao e disseminagao do conhecimento; e

Proposituras tematicas.

A apresentacado e o tratamento dos dados, procedentes das entrevistas com

os gerentes de RH e de planejamento estratégico, terdo como indicadores:

Produgéo cientifico-tecnolégica;

Politicas de RH;

Treinamento e desenvolvimento: planejamento e implementacéo;
Socializagdao do conhecimento produzido pela instituicdo; e

Proposituras tematicas.
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IV. APRESENTACAO DOS DADOS

1. APRESENTACAO DOS RESULTADOS DOS
QUESTIONARIOS

1.1 Perfil dos pesquisadores e tecnologistas

1.2 Percepgao institucional na relagcdo com
pesquisadores e tecnologistas

1.3 Relacédo institucional e divulgacdo dos
projetos executados

1.4 Compreensdo da area de RH, no que se
refere ao treinamento

1.5 Treinamento e Desenvolvimento: dissemi-
nacao do conhecimento institucional

1.6 A politica de RH contemplando a geracao
do conhecimento nos institutos de
pesquisas

1.7 Proposituras teméticas e operativas

2. ENTREVISTAS COM GERENTES DE RH E DE
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO
2.1 Produgéo cientifica e tecnolégica
2.2 Treinamento e Desenvolvimento: planeja-
mento e implementacao
2.3 Politica de RH
2.4 Socializagdo do conhecimento produzido
2.5 Proposituras tematicas e comentarios
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IV — PESQUISA: APRESENTACAO E TRATAMENTO DOS
DADOS

METODOLOGIA DE TRATAMENTO DOS DADOS

Considerando-se o objetivo e 0 universo desta pesquisa, composto em sua
totalidade por quatro segmentos vinculados aos institutos de pesquisas —
pesquisadores, tecnologistas, gerentes de RH e gerentes de planejamento
estratégico —, optou-se por um estudo descritivo dessa demanda, com levantamento
de dados que permitem uma analise quantitativa e qualitativa dos mesmos.

Para a coleta de dados, conforme trabalhado no capitulo Ill desta dissertacao,
foi utilizado um questionario contendo perguntas fechadas e abertas, para os
pesquisadores e tecnologistas.

Apds a coleta, os dados foram tabulados, receberam tratamento estatistico e
foram analisados.

As perguntas abertas foram listadas e agrupadas em grandes temas que
circunscrevem o objeto de estudo e que permitem, com base na reflexdo dos
pesquisados por meio da exposicdo de idéias/propostas, perceber o coletivo
institucional.

Optou-se pela ndo identificagdo dos pesquisadores e tecnologistas que
responderam ao questiondrio, por considerar que esse fator ndo agregaria qualidade
ao trabalho realizado.

A pesquisa foi realizada no periodo de fevereiro a maio de 2005, tendo-se
obtido um retorno de 18% dos questionarios enviados ao publico-alvo.

As entrevistas com gerentes de Recursos Humanos e de Planejamento
Estratégico dos institutos de pesquisas foram agendadas e realizadas in loco,
excluindo-se aquelas referentes ao INPA, que foram realizadas virtualmente, devido
a distancia.

As entrevistas, cujo roteiro segue anexo (anexo V), foram realizadas no
periodo de abril a junho de 2005.

Os dados resultantes das entrevistas estado listados conforme as frequéncias
mais significativas, categorizadas a partir dos indicadores, que alimentam e

provocam reflexado do objeto de estudo.
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Assim, nas duas modalidades de pesquisa serao priorizados os dados que se
referem ao treinamento e desenvolvimento, com as variaveis que o tema comporta
na perspectiva organizacional, possibilitando, no capitulo das consideracdes finais,
construir propostas que se alinhem as possibilidades reais do treinamento e
desenvolvimento.

Considera-se fundamental, pelo direito de crédito, listar os institutos de

pesquisas que aprovaram e efetuaram sua participacao no processo de pesquisa.
1. APRESENTACAO DOS RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS
1.1 Perfil dos pesquisadores e tecnologistas

¢ |dade — Sexo e Vinculo Institucional

DADOS MAIOR FREQUENCIA %
FAIXA ETARIA Entre 47 e 48 anos 58%
SEXO Masculino 73%
VINCULO Acima de 20 anos 41%
INSTITUCIONAL
15 a 20 anos 32%

Os dados demonstram a faixa etéria dos pesquisadores e tecnologistas,
predominando o sexo masculino.

Outro dado relevante € o tempo de vinculo institucional, quando analisado
essa informagéo cruzada com a questao do tempo necessario para a aposentadoria.
Num percurso de 10 anos, 43% do publico-alvo terdo cumprido o tempo de servigo
para requerer a aposentadoria.

Esse dado tem que ser considerado em todos os projetos e acbes dos
institutos, pois havera uma perda do capital intelectual, uma vez que ainda ndo ha
mecanismos para se armazenar e resgatar a memaoria da produgao técnico-cientifico

nas organizagoes.
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Esse aspecto se agrava se analisarmos os institutos no ano de 2020 (ano de
referéncia da pesquisa: 2005), quando 70% de pesquisadores e tecnologistas terdo
o direito adquirido para a aposentadoria.

Esse dado traduz a possibilidade de tempo concreto para que pesquisadores
e tecnologistas continuem elaborando, executando projetos e possam inserir-se em
acOes diferenciadas das existentes atualmente, que privilegiem a produgcdo e a

disseminacao do conhecimento.

e Quanto ao Nivel de Escolaridade

ESCOLARIDADE FREQUENCIA %

SUPERIOR 11 5%

ESPECIALIZAGAO 20 9%
MESTRADO 38 19%
DOUTORADO 89 43%
POS-DOUTORADO 49 24%
TOTAL 207 100%

Pode-se observar que o nivel de escolaridade atinge um perfil de profissionais
altamente qualificados academicamente, tendo em vista que a maioria dos
pesquisadores e tecnologistas possui doutorado. E, se considerados os poOs-
graduados, tem-se um dado impar, comparado a outras organizagées, que € de 95%
de titulados.
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Com esse nivel de escolaridade sera demonstrado os dados, que possibilitam

construir o perfil dos pesquisadores e tecnologistas no que se refere aos vinculos

institucionais.

CARGO FREQUENCIA %
TECNOLOGISTA 98 47%
PESQUISADORES 109 53%
TOTAL 207 100%
POSICAO NA CARREIRA FREQUENCIA %
JUNIOR 05 2%
PLENO 17 8%
SENIOR 76 37%
ASSISTENTE 01 0,5%
ADJUNTO 18 9%
ASSOCIADO 07 3,5%
TITULAR 83 40%
TOTAL 207 100%
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Na carreira de desenvolvimento, na qual esté incluso o cargo de tecnologista,
encontram-se as seguintes posi¢des: junior, pleno e sénior. Na carreira de pesquisa
tém-se as posigdes: assistente de pesquisa, pesquisador adjunto, pesquisador
associado e pesquisador titular.

POSICOES NA CARREIRA

2% 8%

37%

3%

9% 0%
@ JUNIOR EPLENO OSENIOR O ASSISTENTE
B ADJUNTO OASSOCIADO ETITULAR
ATIVIDADE FREQUENCIA %
DESENVOLVIDA
GESTAO 16 8%
DESENVOLVIMENTO 87 42%
PESQUISA 104 50%
TOTAL 207 100%
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Os pesquisadores e tecnologistas que desenvolvem atividades de gestao,

normalmente, ocupam cargos de chefia.

PRODUCAO CIENTIFICA FREQUENCIA %
NADA 15 7%
POUCO 18 9%
BOM 30 15%
BASTANTE 144 70%
TOTAL 207 100%
PRODUGCAO CIENTIFICA
7%
14%
ONADA EPOUCO OBOM OBASTANTE
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PRODUCAO FREQUENCIA %
TECNOLOGICA

NADA 23 11%
POUCO 21 10%
BOM 39 19%
BASTANTE 124 60%
TOTAL 207 100%

PRODUCAO TECNOLOGICA

1%

60%

ONADA EPOUCO OBOM OBASTANTE

O perfil, a partir dos vinculos institucionais, explicita o equilibrio entre o

nuamero de pesquisadores e tecnologistas.
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E, se analisar a relagao do tempo de vinculo institucional, escolaridade e os
dados referentes a posicao na carreira, verifica-se que 37% dos tecnologistas e 41%
dos pesquisadores estdo na posicdo maxima na escala da carreira. Isso significa
que 78% do publico-alvo ndo recebe mais promogdes.

Quanto aos demais dados referentes a Atividade Desenvolvida e Producao

Cientifica e Tecnolégica, os pesquisados consideram que elas séo realizadas em

sua plenitude.

1.2 Percepcao institucional na relacdo com pesquisadores e
tecnologistas

Focando a questdo da producéao e disseminagcao do conhecimento, a relacao
institucional e suas politicas para estimular aquelas acdes, sdo condigcbes que
devem ser objetivas e criteriosas, para que, na horizontalidade das relagdes, fiquem
explicitas e possibilitem o acesso aos que produzem o conhecimento.

Os dados quantitativos que seguem permitem analisar a relagdo dos
pesquisadores e tecnologistas com os institutos de pesquisas.

INCENTIVO FINANCEIRO PARA PUBLICAGCAO

FREQUENCIA %
NADA 60 29%
POUCO 40 19%
BOM 43 21%
BASTANTE 64 31%
TOTAL 207 100%

106



PARTICIPACAO EM PROJETOS

FREQUENCIA %
NADA 33 16%
POUCO 16 8%
BOM 50 24%
BASTANTE 108 52%
TOTAL 207 100%

PREMIACAO POR TRABALHOS DE DESTAQUE

FREQUENCIA %
NADA 60 29%
POUCO 63 30%
BOM 45 22%
BASTANTE 39 19%

TOTAL 207 100%
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PAGAMENTO DE TAXA DE INSCRICAO EM CONGRESSOS

FREQUENCIA %
NADA 71 34%
POUCO 50 24%
BOM 46 22%
BASTANTE 40 20%
TOTAL 207 100%

PLANO DE CARREIRA SIMILAR AO DA EMPRESA PRIVADA

FREQUENCIA %
NADA 38 18%
POUCO 18 9%
BOM 43 21%
BASTANTE 108 52%
TOTAL 207 100%
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PLANO DE CARREIRA EQUIVALENTE AO DAS CARREIRAS
ESTRATEGICAS DO GOVERNO FEDERAL (ITAMARATY, RECEITA FEDERAL,
POLICIA FEDERAL E OUTROS)

FREQUENCIA %
NADA 35 17%
POUCO 25 12%
BOM 31 15%
BASTANTE 116 56%
TOTAL 207 100%

PARTICIPACAO EM ROYALTIES

FREQUENCIA %
NADA 65 31%
POUCO 43 21%
BOM 47 23%
BASTANTE 52 25%

TOTAL 207 100%
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DESTAQUE E REALIZACAO PESSOAL

FREQUENCIA %
NADA 34 16%
POUCO 26 12%
BOM 60 29%
BASTANTE 87 42%
TOTAL 207 100%
ASCENSAO NA CARREIRA
FREQUENCIA %
NADA 42 20%
POUCO 36 17%
BOM 64 31%
BASTANTE 65 32%
TOTAL 207 100%
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ELEVAR A INSTITUICAO A POSICAO DE DESTAQUE

FREQUENCIA %
NADA 22 10%

POUCO 16 8%
BOM 45 22%
BASTANTE 124 60%
TOTAL 207 100%

REGISTROS DE PATENTE

FREQUENCIA %

SIM 17 8%
NAO 190 92%
TOTAL 207 100%
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RECEBIMENTO DE ROYALTIES OU PREMIACAO

FREQUENCIA %

SIM 7 3%
NAO 200 93%
TOTAL 207 100%

APOIO A NOVOS PROJETOS

FREQUENCIA %
SIM 38 18%
NAO 56 27%
NAO SE APLICA (NSA) 113 55%
TOTAL 207 100%

Durante a leitura dos dados quantitativos, pode-se inferir que pesquisadores e
tecnologistas tém uma percepcdo, a partir de possibilidades concretas de
compromisso gerado pela politica institucional, de auséncia de apoio em diferentes
dimensdes valorativas da produgédo do conhecimento.

Essa “desinstitucionalizacdo” compromete a possibilidade de legitimacao dos
canais intra, inter e extra-institucionais de gestao e disseminagao do conhecimento e
a organizagao da memoria da produgéo institucional.

No ambito individual, verifica-se a efetivacdo da ascensdo na carreira e a

possibilidade de a instituicdo galgar posicdo de destaque externamente,
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principalmente na comunidade em que esta inserida, projetando a imagem do
“espaco da intelectualidade” e o “espago do pensar”.

Essa visdo remete a contraditéria e superada dicotomia histérica entre o
“pensar” e o “fazer” e reforga a importancia do objeto desta dissertacao.

1.3 Relacao institucional e divulgacao dos projetos executados

Conhecer qual o compromisso dos institutos de pesquisas, na efetivacdo de
canais que favorecam e assegurem a divulgacdo dos projetos executados pelos
pesquisadores e tecnologistas, € fundamental, considerando-se a intencionalidade
de contextualizar o objeto de estudo desta dissertacao.

A maioria dos projetos/pesquisas é financiada por 6rgaos de fomento (60%).
O apoio dos institutos aos projetos € confirmado positivamente por 66% dos

entrevistados.

DESENVOLVIMENTO DE PROJETO FINANCIADO POR ORGAO DE

FOMENTO
FREQUENCIA %
SIM 124 60%
NAO 83 40%

TOTAL 207 100%
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APOIO DA INSTITUICAO

FREQUENCIA %
NADA 54 26%
POUCO 17 8%
BOM 49 24%
BASTANTE 87 42%
TOTAL 207 100%

Quando os projetos sdo aprovados por 6rgaos de fomento, 66% dos
pesquisados asseguram que a instituicao fornece a infra-estrutura necesséria para o
desenvolvimento dos trabalhos.

Pode-se verificar o apoio organizacional a produgéo cientifica nas tabelas a

seguir:

INFRA-ESTRUTURA PARA PROJETOS APROVADOS

FREQUENCIA %
SIM 137 66%
NAO 38 18%
NAO SEI 32 16%

TOTAL 207 100%
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E posicdo da maioria a importancia de participar em intercambios nacionais e
internacionais (63%). Porém, hoje, a maioria ndo participa (80%). Esse dado coloca
em questdo os critérios institucionais para selecdo/decisdo do pesquisador ou
tecnologista para participagcao em intercambios.

Destaque-se que, quando perguntados sobre o que os estimularia a
participagdo em intercambios entre grupos de pesquisas nacionais e/ou
internacionais, o0s entrevistados evidenciaram trés alternativas propostas no
questionario: premiacao ou suplementacao salarial (33%); promoc¢ao de meios, para
participacdo em eventos de ciéncia e tecnologia (37%); e a busca de novos
intercambios pela instituicao (35%).

Quando o questionario aborda a questao de a instituicao estimular grupo de
pesquisa/desenvolvimento, as respostas deixam notéria a visdo divergente dos
pesquisados, certamente por linhas de acdo diferentes entre as instituicoes
pesquisadas: 53% consideram que ha estimulo e 47% que ndo ha estimulo, como

pode ser verificado na tabela seguinte.

ESTIMULO DA INSTITUIGAO PARA PARTICIPAR DE GRUPO DE

PESQUISA
FREQUENCIA %

HA ESTIMULO 109 53%

NAO HA ESTIMULO 98 47%

TOTAL 207 100%

Dado importante é a demonstragdo de interesse na busca de novos

intercambios pela instituigao.
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BUSCA DE NOVOS INTERCAMBIOS PELA INSTITUICAO

FREQUENCIA %
NADA 61 29%
POUCO 23 11%
BOM 50 24%
BASTANTE 72 35%
NAO SE APLICA (NSA) 01 1%
TOTAL 207 100%

Os dados que seguem sao considerados essenciais, uma vez que revelam a

auséncia de canais de comunicacao nos institutos de pesquisas que possibilitem a

disseminacdo do conhecimento produzido.

Quando indagados sobre o conhecimento dos projetos aprovados, tem-se 0s

seguintes dados:
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CONHECIMENTO DOS PROJETOS APROVADOS

FREQUENCIA %
TODOS 13 6%
QUASE TODOS 54 26%
SOMENTE OS DO MEU 44 21%
DEPARTAMENTO
SOMENTE OS 8 4%
PROJETOS DA MINHA
LINHA DE PESQUISA
OS QUE FICO SABENDO 78 38%
EM CONVERSAS
INFORMAIS
SOMENTE O MEU 3 2%
PROJETO
NENHUM 7 3%
TOTAL 207 100%

117



DIVULGACAO DOS PROJETOS APROVADOS

FREQUENCIA %

Sim, quando da 170 82%

aprovacao do projeto pelo
orgao de fomento
Sim, durante o 19 9%
desenvolvimento do
projeto

Sim, ao final do projeto 12 6%
Nao 6 3%

TOTAL 207 100%

Assim, 38% sO tém conhecimento dos projetos aprovados em conversas
informais.

Porém, 82% afirmam que os projetos aprovados deveriam ser divulgados
para o conjunto da instituicao, possibilitando intercambio entre pesquisas e projetos
desenvolvidos.

97% concordam que o conhecimento produzido deveria ser disseminado apés
o término dos projetos.

Os dados demonstrados neste item, embora oriundos de instituicbes que nao
mantém relagdo sistematica, seja entre os varios institutos ou mesmo a nivel
departamental, delineiam a postura sedimentada em agbes individuais e em
proposituras de disseminacao do conhecimento circunscrita ao espaco interno da
propria instituicdo a que esta vinculada.

As articulacdes e aliancas entre os institutos brasileiros, para a geragao e
disseminagcdo do conhecimento, estdo distantes das necessidades expressas por
pesquisadores e tecnologistas, assim como o compromisso coletivo com o

conhecimento e suas relagdes com o conjunto da sociedade.
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Cabe aqui evidenciar que se houvesse linhas de pesquisas em C&T oriundas

das necessidades organizacionais e outras demandas de interesse publico, romper-

se-ia com as posturas observadas no paragrafo anterior, e as aliangas entre os

institutos ocorreriam a partir de compromissos objetivos.

1.4 Compreensao da area de RH, no que se refere ao treinamento

Os dados quantitativos que seguem representam uma avaliacdo da eficacia

do treinamento.

Assim, quando questionados “se no 6rgdo em que trabalham existe um plano

de treinamento continuo”, tem-se os seguintes dados:

PLANO DE TREINAMENTO IMPLEMENTADO

FREQUENCIA %
SIM 37 17%

NAO 19 9%
ALGUMAS VEZES 57 28%
NAO SEI 37 18%
NAO SE APLICA (NSA) 57 28%
TOTAL 207 100%
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PELA AREA DE TREINAMENTO/RH

FREQUENCIA %
NADA 89 43%
POUCO 43 21%
BOM 36 17%
BASTANTE 37 18%
NAO SE APLICA (NSA) 2 1%
TOTAL 207 100%

POR MEIO DE TREINAMENTO EM CADA AREA

FREQUENCIA %
NADA 86 4%
POUCO 24 12%
BOM 33 16%
BASTANTE 62 30%
NAO SE APLICA (NSA) 2 1%

TOTAL 207

100%
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No tocante a sugestdo de formulacdo do plano de treinamento, um grupo
significativo representado por 67% da populagcdo-alvo ndo construiu nenhuma
proposta.

Quanto aos tipos de treinamento visando a um continuo desenvolvimento,
predominam as alternativas de cursos ministrados por instrutores internos e
externos, nas areas técnico-cientifica e de gerenciamento, como pode ser
visualizado nas tabelas que seguem:

CURSOS MINISTRADOS POR INSTRUTORES INTERNOS

FREQUENCIA %
NADA 75 36%
POUCO 45 22%
BOM 53 26%
BASTANTE 32 15%

NAO SE APLICA (NSA) 02 1%

TOTAL 207 100%
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CURSOS MINISTRADOS POR INSTRUTORES EXTERNOS

FREQUENCIA %
NADA 59 29%

POUCO 17 8%
BOM 62 30%
BASTANTE 67 32%

NAO SE APLICA (NSA) 02 1%
TOTAL 207 100%

POR ENTIDADES EXTERNAS

FREQUENCIA %
NADA 64 31%

POUCO 17 8%
BOM 46 22%
BASTANTE 78 38%

NAO SE APLICA (NSA) 02 1%
TOTAL 207 100%
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Quanto ao foco do questionario, que aborda questées de RH e de suas
politicas de atuacdo, pdde-se constatar que o0s pesquisados distribuiram suas
expectativas entre as alternativas propostas, num percentual constante de 30%, por
tratar-se de questdo de multipla escolha.

Assim, consideram papel do RH o desenvolvimento de programas de:

e Aposentadoria;

e Plano de beneficios;

e Qualidade de vida;

e Relacionamento interpessoal;

¢ Avaliacdo de desempenho do servidor;

e Avaliacdo do chefe pelos colaboradores;

e Avaliagdo entre pares;

e Sistema de eleicao e mandato para o cargo de chefe; e

¢ Projeto de desenvolvimento gerencial.

Observa-se que nao houve nenhuma proposta pelos proprios pesquisados, no
espaco que favorecia a apresentacao de alternativas.

Esses dados sao representativos da visdo que o0s tecnologistas e
pesquisadores tém do papel do RH, qual seja atuar nas relagdes internas, mas de
forma desarticulada da producéo e disseminag¢do do conhecimento.

Isso reitera a identidade cultural construida historicamente quanto a atuacao
do RH, voltada as questfes assistenciais e apresentada com carater imediatista e
também as questbes burocratico-funcionais. Isso reitera a necessidade de recriagéo
de sua identidade, nas relagdes institucionais, questao que vem sendo enfrentada
por profissionais da area, por meio de aliangas com setores estratégicos das
organizacgoes, principalmente a partir dos anos 90.

Diante dos dados apresentados, evidencia-se o questionamento formulado no
objeto de pesquisa, por compreendé-lo como um facilitador no processo de repensar

seu espaco nos institutos de pesquisas.
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1.5 Treinamento e Desenvolvimento: disseminacao do conhecimento

institucional

Tendo em vista que uma das dimensdes do treinamento e desenvolvimento €
a disseminagao do conhecimento, no questionario, foi formulada a seguinte questao
aos pesquisadores e tecnologistas: “apds o término dos projetos, os conhecimentos
desenvolvidos deveriam ser disseminados dentro da instituicao?”.

ApbGs optar pela alternativa sim (49%) ou néo (51%), ao pesquisado era
perguntado: “de que forma o RH, pode contribuir na disseminacdo do
conhecimento?”.

Destacam-se, abaixo, apds trabalho estatistico, as respostas relevantes em
termos de freqUéncia e que contribuam na delimitacdo do foco de estudo, com
dados objetivos, norteados pelas concepgdes teoricas, trabalhadas no Capitulo II.

As respostas indicam formas de disseminagao do conhecimento:

e Portal da instituicao;

e |[nternet e intranet;

e Palestras, seguidas de publicagao virtual;

e Publicacbes escritas (revistas, jornais, boletins, cartilhas, e outros) de
facil acesso a comunidade cientifica, adequando as publicagdes a
natureza dos resultados obtidos e a segmentos da sociedade que
tenham interesse na questao;

e Seminarios/workshops da area de conhecimento, possibilitando acesso
a comunidade interna e externa e que sejam ministrados por
pesquisadores titulares ou tecnologistas seniores;

e Programas internos especificos de disseminacao da informacao;

e (Congressos sediados pelos institutos;

e Relatérios dos projetos, aprovados por 6rgaos de fomento, para
fundamentar elaboracao de folders e catélogos institucionais dos
projetos;

¢ Organizacao de jornadas e encontros;

¢ Relatérios técnicos disponiveis na biblioteca;

e Formas estruturadas de divulgacao entre os institutos e assessoria de

imprensa;
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Palestras e intercambios entre alunos e professores dos cursos de pds-
graduacéao; e

Indicadores do beneficio proporcionado por aquele projeto.

1.6 A politica de RH contemplando a geracao do conhecimento nos

institutos de pesquisas

Indagados sobre a politica de RH e sua contribuicio na geracdo e

disseminagédo do conhecimento, as opinides e/ou respostas podem ser destacadas

em trés percepcoes: criticas as condicdes e formas operacionais e indicativos de

corregdo de percurso que favorecam o treinamento e desenvolvimento; grau de

titulacdo académica determinando a qualificagdo do conhecimento; e interface da

relacdo institutos de pesquisas/politica de RH/dotacao orgamentaria.

Conforme o enfoque dos pesquisados, serdo expostas, a seguir, pelo fato de

terem apresentado freqiiéncia significativa, as respostas, de forma aglutinada pela

similaridade:

v" A politica de RH, no que se refere a contratacdo de pessoal,

resultou em idade média elevada, ocasionando numero elevado
de desvinculacdo institucional, através de aposentadoria,
gerando descontinuidade do projeto de pesquisa e perda de
memoria do conhecimento organizacional,

A politica de RH dos institutos deve ser mais explicita, sendo
definida pelos cargos superiores da instituicao;

Implantagdo da gestdo do conhecimento utilizando suas
ferramentas na disseminacdao do conhecimento produzido na
area de C&T;

A falta de uma politica de gestdo de pessoal adequada a area
de C&T interfere na geragao e gestao do conhecimento;

Revisdo da avaliacdo de desempenho e que esta ocorra em
varios niveis (individual, chefias e entre pares). Os resultados
das avaliagbes devem ser usados para eliminar os gaps
existentes entre o que foi executado efetivamente e as metas

previstas;

125



v Estabelecimento de uma politica de T&D continua, em que
esteja contemplada a difusdo do conhecimento produzido nos
institutos, pois  quanto mais  capacitado for o
pesquisador/tecnologista maior serd o retorno e, por
conseguinte, maior sera o conhecimento agregado;

v A politca de RH existente ndo diferencia os
pesquisadores/tecnologistas mais qualificados e produtivos nas
suas agoes e decisdes;

v' A titulagdo académica é priorizada na politica de RH dos
institutos, o que garante a formacao de recursos humanos;

v A desqualificagdo das chefias interfere na producéo cientifica
dos institutos;

v" O aumento da producéo cientifica esta relacionado diretamente
a melhor qualificagdo dos grupos de trabalho;

v A auséncia de intercdmbio entre as diversas areas do instituto,
desfavorece a troca de conhecimento;

v' A falta de autonomia financeira dos institutos para elaborar,
implantar e gerenciar a politica de RH torna a area executora de
leis e burocratica; e

v Obtengcdo de recursos financeiros assegurados para a

Q)

qualificacdo dos pesquisadores/tecnologistas, visando
participacdo em congressos, seminarios, visitas técnicas e

estagios, nacionais e internacionais.

Diante do exposto, é necessario afirmar que nao basta a intencionalidade de
gerar e disseminar o conhecimento produzido nos institutos; é necessario acesso ao
poder de decisao, no ambito da politica interna de planejamento de RH. Porém, para
que essas condigdes, que sao objetivos basicos, sejam asseguradas, faz-se
necessaria a elaboracao de mapeamento humano e funcional do pessoal vinculado
aos institutos de pesquisas e tecnologia. Todas essas necessidades servirdo para

sedimentar a consciéncia coletiva sobre o compromisso publico dos institutos.
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1.7 Proposituras tematicas e operativas

v

Politica de avaliacdo de desempenho parametrizada pelos objetivos
legitimos da institui¢éo;

Atribuicoes explicitas da area de RH, ampliadas a todos os servidores;
Capacitacao em gerenciamento de projetos, financeiro e de pessoal,
como condi¢cao para ocupar cargos de chefias;

Implantagdo de um sistema de gestdo do conhecimento, visando
gerenciar o capital intelectual com vistas a construgdo permanente da
memaria organizacional;

Repensar a valorizagdo da titulagdo, dentro do plano de carreira,
buscando analisar a importancia do conhecimento adquirido no
mestrado ou doutorado, tendo como perspectiva a alimentagdo das
acoOes cotidianas nos institutos;

Definicdo dos critérios para autorizar pesquisadores a trabalharem em
outros paises, apds investimento institucional em sua titulacdo e
qualificacao; e

Articulacao dos institutos para que o MCT estimule o conhecimento, a
producdo e o0s compromissos com a sociedade: formar recursos
humanos para a regido; ministrar aulas de pds-graduacao; formular
parecer de projetos de pesquisa; divulgar conhecimento também de
forma popular, atingindo e contribuindo com a ampla camada de nossa
sociedade.

E possivel verificar que sdo delineados temas e acgdes operativas que

provocam o repensar do papel da instituicio de pesquisa e tecnologia e o

movimento da disseminagcdo do conhecimento, interna e externa aos institutos, de

forma articulada.
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2. ENTREVISTAS COM GERENTES DE RH E DE PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO

As entrevistas, conforme roteiro de questdes anexo (anexo V), foram
gravadas, possibilitando extrair com fidelidade os relatos em seus diversos aspectos.

O material recolhido foi sumarizado e relatado como resposta as questbes
propostas aos gerentes.

Por tratar-se de material denso, originado de segmentos que detém parcelas
de poder de decisdo, serd listado o maior numero possivel de respostas,
compreendendo que essas areas estao diretamente relacionadas com o objeto de
pesquisa. Essa relagcao se da, tanto em sua concepg¢éo, quanto no planejamento de
acOes estratégicas que favorecam a geracdo e disseminacdo do conhecimento
técnico-cientifico dos institutos.

Serao aglutinadas aquelas respostas referentes aos grandes temas que

circunscrevem o objeto de estudo desta dissertagao.
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2.1 Producao cientifica e tecnolégica

Incentivo Institucional Frequiéncia
N&ao sei 05
Nao incentiva, pois as areas tecnico-cientificas trabalham de 03
forma independente do restante da instituicdo, com seus préprios
mecanismos.
Pelo desafio 02
Participacao em programas de pos-graduacao stricto sensu 02
Pagando taxas de inscricbes e despesas para participacdo em 02
congressos e treinamentos
Gratificacao de Desempenho em Atividade em C&T — GDACT 02
Liberando para participar de congressos e similares no pais ou no 01
exterior
Participacdo em projetos considerados relevantes 01
Liberdade e autonomia no desenvolvimento de projetos 01
Elevando a carreira de C&T a nivel das carreiras estratégicas no 01

governo federal (ex: ltamaraty, Receita Federal, Policia Federal)

Obs.: Os “nao sei” foram respondidos pela area de RH, pois afirmaram nao ter

essas informagoes.
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Importancia em Produzir Freqliéncia

Cumprir normas e metas estabelecidas para o instituto através do 04
contrato de gestao
Elevar a instituicdo ao nivel de destaque nacional e internacional 02
Sobrevivéncia 02
Compromisso com a sociedade 02
N&o sei, pois 0 pessoal da area administrativa ndo tem muito 02
conhecimento sobre isto, estando focado nas funcbes
administrativas
Para repasse industrial 01
Gerar resultados 01
Formagéao de novos pesquisadores (filhos e netos cientistas) 01
Manter a chama da pesquisa acesa 01
Fomentar o desenvolvimento tecnoldgico do Pais 01

Diferencial para Progressao no Plano de Carreira em C&T Freqliéncia
O que determina a lei do plano de carreira em C&T, ou seja, 09
titulacdo, tempo de trabalho na instituicdo e producao cientifico-
tecnoldgica
Avaliacdo de desempenho para progressao para aqueles que nao 06
estdo no topo da tabela de salédrios e tenham os pré-requisitos
que a lei determina, sendo que dai a progressao € automatica
Titulagdo 01
O pesquisador que alia a pesquisa pura a aplicada 01
Competéncia e resultado 01
Obtencao de metas institucionais 01
A capacidade do individuo de identificar e criar oportunidades 01

para o seu crescimento, ou seja, a capacidade de surpreender
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Com relacdo a produgéao cientifica e tecnoldgica nota-se que ndo ha nenhum

incentivo especifico para que essa aumente, sendo que para os gerentes, as

principais importancias em produzir sdo de cumprir normas e o contrato de gestao,

junto ao MCT. Nesse sentido o diferencial para progressdo na carreira também

cumpre o0 que estabelece a lei do plano de carreira, ndo havendo nenhuma

diferenciagédo entre os mais produtivos e os menos produtivos.

2.2 Treinamento e Desenvolvimento: planejamento e implementacao

Formulacao do Plano de T&D Freqliéncia
Por meio de propostas dos servidores 04
Levantamento de necessidades de treinamentos anual 03
Necessidades apontadas pelas chefias imediatas 02
N&ao existe uma forma sistematizada 01
Por meio de andlise de um comité 01
Por meio de um sistema institucional de controle de projetos 01
(neste sistema deve constar o planejamento detalhado do projeto,
inclusive a necessidade de capacitacao do pessoal envolvido)

Implementacao do Plano Freqliéncia

Em entidades externas 07
Cursos ministrados por instrutores internos (exemplo: servidores) 03
Por meio da area de treinamento do RH 02
Por instrutor externo, porém dentro das dependéncias da 01
instituicao
Nao implementa porque nao tem, porém os treinamentos que 01
existem sao realizados em entidades externas
Por meio de comissédo designada especificamente para analisar 01

treinamentos
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Tipos de Treinamentos que Alimentam o Capital Intelectual Freqiiéncia

Técnicos/cientificos 11
Idiomas 04
Projeto Formar (educacao basica — ensino fundamental e médio) 03
Gerenciamento (formacao de futuros lideres e reciclagem dos que 03
estdo no cargo)

Mestrado e doutorado 02
Informética Especifica (Oracle, Matlab, Java, Linux e outros) 02
Incentivo a graduagao 02
Congressos realizados pela prépria instituicao 02
Comportamental 02
Administrativos 02
Qualidade de vida 01
Informatica basica (Windows, Internet, Office) 01
Estéagio técnico 01
Encontros técnicos internos 01
Mediante pesquisadores visitantes 01

Obs.: Os treinamentos técnico-cientificos ficam a cargo dos chefes e ou
servidores solicitarem por interesse préprio, pois a area de RH, na maioria dos
institutos, acredita que isso ndo cabe a ela, devido ao fato dessa area nao ter

vinculos com a area técnica.

Neste item nota-se que ndo ha um programa sistematizado para realizagéao
dos treinamentos e desenvolvimentos dos pesquisadores e tecnologistas, sendo que
esses ocorrem mais pela vontade e interesse individual do que por um plano

institucional, vinculado ao planejamento estratégico dos institutos de pesquisas.
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2.3 Politica de RH

Politicas Existentes nos Institutos Frequiéncia

Plano de carreira — o determinado pelo governo federal, apenas 08
01 tem plano proprio

Plano de beneficios — o determinado pelo governo federal, apenas 06
01 tem plano proprio
Avaliacao de desempenho do servidor — definido pelo governo, 01 06
tem sistema de avaliagao proépria

Nao ha politica de RH 05
Programa de treinamento continuo — 01 tem programa de 03
treinamento para gestao

Programa de preparo para a demissao 01
Programa de incentivo a graduacao 01
Programa de empregabilidade 01
Programa “compartilhando habilidades” 01
Incentivos a p6s-graduacao (mestrado e doutorado) 01
Exames periddicos financiados pela instituicao 01
Desenvolvimento gerencial 01
Convénios com bancos para financiamento de habitacao prépria 01
Avaliagdo de desempenho por area 01
As vezes, usamos alguma politica do MCT, quando se abre 01
espaco
Ambulatério médico, que fornece remédios basicos e realiza 01
campanha de vacinagao contra gripe

Interferéncia da Politica de RH na Geracao do Conhecimento Frequiéncia
Sim 13
Nao 03
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Formas de Interferéncia

N&o ha politica de recursos humanos, entdo ndo tem como interferir;
Nao ha uma politica de RH clara com relagéo a valorizagao e incentivo
dos servidores, o que gera a falta de estimulo para os tecnologistas e
pesquisadores, principal ativo das instituicées, causando um bloqueio
no desenvolvimento intelectual, que nos institutos € fator importante
para gerar conhecimento;

Interfere quando ndo faz nada ou quando olha o servidor como uma
maquina;

Quando nao ha contratacédo de pessoal, causando a desintegragcao de
areas da instituicao;

Falta de incentivos;

Pelo fato de C&T nao ser estratégico no plano de governo do Pais;

A geracao do conhecimento é feita pelos pesquisadores, que precisam
ter suas necessidades bésicas (alimentagdo, saude, educacdo e
habitacdo) e emocionais satisfeitas, para poderem, assim, se
preocupar somente com a pesquisa;

Porque a politica exige e cobra, mas ndo da retorno;

A politica de RH aliada ao RJU é incompativel com o dinamismo
especifico da pesquisa;

A impossibilidade de eliminacdo de servidores improdutivos faz com
que o instituto tenha que se conformar com uma produtividade que
esta aguém de suas possibilidades;

E dificil dimensionar;

Quando a politica € mal elaborada e implementada ineficazmente, ela
gera desestimulo aos servidores;

Quando o RH possibilita que cada area capacite seus servidores
naquilo que ela definiu como estratégico e necessario, aumentando
cada vez mais o conhecimento naquela atividade importante. Isso é
uma forma diferenciada na gestdo de RH, que passa a ser
descentralizada entre as diversas areas da instituicdo, onde cada
coordenadoria desenvolve o papel de capacitar/treinar seus

funcionarios e gerar resultados; e
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e Falta de recompensa pela producao intelectual.

Nas entrevistas com 0s gerentes, confirmou-se que os institutos apenas
cumprem o que € estabelecido nas leis, como politica de RH. Os que implantam algo
diferente focam mais em beneficios assistenciais, o0 que demonstra uma cultura
paternalista.

Os gerentes acreditam que a Politica de RH interfere na geragdo do
conhecimento. Considerando este dado cruzado com as formas de interferéncia

constata-se que a interferéncia € negativa.

2.4 Socializacao do conhecimento produzido

Intercambio entre Grupos de Pesquisas Freqiiéncia
Entre institutos nacionais 10
Entre institutos internacionais 10
Com universidades 09
N&o sei 05
Com empresas privadas 03

Obs.:
v 0s “nao sei” foram respondidos pela area de RH; e
v 0s intercambios ocorrem mais de maneira informal, exceto os

convénios e acordos no Ambito internacional.
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Estimulo do Instituto para o Intercambio Freqliéncia

Provendo meios para a participacdo (liberacdo de horas 05
trabalhadas, pagamento de despesas de locomog¢ao e outras)

N&o sei 05
Nao ha estimulo 03
Com um vasto arquivo cientifico e uma instrumentagao cientifica 01
de ponta

Com a possibilidade de intercaAmbio com 0 mundo 01
Com a aceitacao de novas idéias, através de propostas de novos 01

projetos institucionais para uma comissao. Este projeto deve estar
ligado a missao da instituicao

Obs.: os “nao sei” foram respondidos pela area de RH

Divulgacao dos Projetos Aprovados Freqiiéncia
Sim 09
Néo 04
N&o sei 03

Obs.:
v na intranet, jornal interno; e

v" Os “nao sei” foram respondidos pela area de RH.
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Fases do Projeto em que é Feita a Divulgacao Freqiiéncia

Na aprovacao do projeto pelo 6rgao de fomento 06

N&o sei 05

N&o divulga 03

Ao final do projeto 03

Durante o desenvolvimento do projeto 02
Obs.:

v" Os “nao sei” foram respondidos pela area de RH; e
v Os projetos nao precisam ser divulgados, pois é s6 acessar a internet
na pagina dos 6rgaos de fomento.

Disseminacao do Conhecimento Freqliéncia
Sim 06
N&o sei 05
Nao 04
Depende, se o conhecimento é de dominio publico 01

Obs.: Os “nao sei” foram respondidos pela area de RH.
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Formas de Disseminacao Freqliéncia

Publicagdes 04
Relatérios, contendo as fases do projeto, que ao final é enviado 02
para um repositério que ha nas areas e ou biblioteca institucional

Intranet 02
Congresso interno 02
Workshop 01
Seminario de resultados 01
Revistas 01
Palestras 01
Manuais técnicos 01
Jornal 01
Internet, através da pagina do 6rgao de fomento 01
Nao ha uma forma sistematizada 01

Analisando os dados sobre intercambio entre grupos de pesquisas, projetos
aprovados por érgados de fomento e disseminacdo dos conhecimentos, verifica-se
que isso ocorre nos institutos de pesquisas. Porém, estes dados sdo um contraponto
quando analisados pela percepgdo dos tecnologistas e pesquisadores que dizem

que isso ndo ocorre.
2.5 Proposituras tematicas e comentarios

e O RH é formado por pouquissimas pessoas, as quais acumulam as
funcoes relativas a cadastro, treinamento, beneficio, assisténcia social
e pagamento, 0 que gera uma sobrecarga de atividades, diminuindo o
tempo para elaboragao e implementacao de planos de treinamento;

e Na instituicdo, foi designada uma comissdao multidisciplinar para
analisar os treinamentos solicitados. A realizacdo dos treinamentos
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somente ocorrerd se eles estiverem de acordo com o PDRH e a Lei
2.794/98;

O recurso financeiro que o governo determina para treinamento é
pequeno para o numero de servidores. Para suprir essa deficiéncia,
passa-se a usar dinheiro de fontes externas, geralmente uma
Fundacéo, ou seja, 0 saldo que sobra de projetos que sao gerenciados
por essa sao repassados para um fundo de reserva para a
capacitacao. Esse recurso é administrado pela area técnica;

Nao ha uma area para gerir o capital intelectual, porém ha um acervo
para que ndo se perca a memdéria organizacional e os mecanismos de
gestao utilizados;

A area de RH é operacional e burocratica;

A instituicdo ndo tem uma politica de RH; ela obedece ao que é
estabelecido pelo Governo, seja através do MCT ou através do MPOG;
Um bom programa de Politica de RH existente no governo € o
incentivo a graduagédo e a pés-graduacdo (mestrados e doutorados),
que se configura como uma forma de capacitacao;

A preparagdo e o amadurecimento de um pesquisador levam pelo
menos 10 anos;

O formulario de avaliacdo de desempenho € definido pelo Ministério ou
pelo CTC (Conselho Técnico Cientifico) e nao reflete a realidade das
instituicdes, deixando o RH alheio a esse processo;

E necessario dar maior importancia para o planejamento estratégico
para estabelecer um plano diretor nas instituigdes;

O importante é saber que o projeto foi aprovado e ndo a disseminagao
do conhecimento por ele produzido;

O préprio pesquisador € que busca individualmente se manter
atualizado, ndo havendo uma acao institucional concreta;

Devido ao numero reduzido de pesquisadores e tecnologistas, torna-se
dificil liberar qualquer um deles para programas de capacitacao;

50% das pessoas da instituicdo estardo aposentadas em 10 anos e
nao ha memdaria do conhecimento organizacional;

O MCT tem uma politica de RH, mas ele ndo reconhece os institutos;
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¢ No instituto ha um programa de capacitacao e intercambio de recursos
humanos, mas ndo uma politica interna que direcione isso;

e Os servidores de nivel médio cursam graduacgéo, depois mestrado e
doutorado, e passam a atuar como tecnologistas e pesquisadores,
porém permanecem no nivel médio, pois a lei existente ndo permite
que eles ascendam ao nivel superior;

e Existe um problema de promogéo / de ascenséo na carreira, pelo fato
de a maioria dos servidores estar no topo da tabela de cargos e
salérios, ndo podendo serem promovidos;

e O RH fica a margem das informagdes institucionais, o que o deixa
distante das decisdes e do planejamento institucional;

e A busca pela capacitacao é individual e ndo institucional; e

e Na&o ha no RH uma cultura de se fazer levantamento e preparacao de
cursos técnicos, e mudar isso é muito dificil, pois o RH n&o tem
recursos para treinamentos assegurados por PPA préprio. Como os
recursos saem de outros PPA’s, as areas se tornam responsavel pela
sua capacitacao.

Na questdo onde os gerentes poderiam propor algo para melhorar a politica
de RH vigente, nota-se que esses apenas teceram criticas, dando a entender nao

haver solucao para os problemas existentes nessa area.

Em sintese, pode-se concluir que as entrevistas, ponderando-se sobre os
dados concretos das instituicdes, possibilitam compreender o RH nas relacbdes
institucionais, bem como os pontos facilitadores e dificultadores da area no processo
de contribuicdo de geracdo e disseminacdo do conhecimento cientifico e
tecnologico.

Depreende-se da pesquisa que o caminho possivel € o da alianga entre as
areas de RH e de Planejamento Estratégico dos institutos, por meio de seminarios,
pela criacdo de rede virtual para se repensar essa area, suas competéncias, e para
gerir, junto ao MCT, contrapropostas produzidas coletivamente, que assegurem aos
institutos a gestdo de novos espagos de T&D, no processo historico. Além disso, ndo
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se deve atrelar esse processo somente as pessoas, agentes da gestdo de T&D, mas
vincula-lo aos compromissos publicos, que, se mantidos pela sociedade, a esta deve

se aliangar (aos segmentos afins) para pactuar interesses comuns.
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V - CONSIDERACOES FINAIS

Os estudos apresentados na presente dissertacdo possibilitam algumas
consideracoes.

Nos institutos de pesquisas 0s processos precisam ser mais dindmicos e a
area de recursos humanos deve ser proativa e estar atenta as mudancas e as
necessidades dos pesquisadores e tecnologistas.

Com relacdo a algumas atividades que deveriam ser desenvolvidas e
controladas pela area de recursos humanos, que sao de extrema importancia para
os institutos de pesquisas, estdo a capacitagdo, a remuneragado, o desempenho, a
carreira, a premiacdo e os beneficios assistenciais. Se essas atividades fossem
desenvolvidas a contento haveria um clima de maior fidelidade e motivagéo por parte
dos pesquisadores e tecnologistas nos institutos.

A capacitacao dos pesquisadores e tecnologistas fica sob a responsabilidade
de eles buscarem e conseguirem financiamento, junto a 6rgdos de fomento, para
acompanhar os novos conhecimentos desenvolvidos e se manter atualizados. Isso
ocorre devido ao fato de que o recurso repassado para treinamento e
desenvolvimento nos institutos néo atinge o valor de 1% do orcamento do Ministério
da Ciéncia e Tecnologia. Outro fator que dificulta a area de recursos humanos nos
institutos € que, em geral, ela € pouco estruturada e com pouquissima mao-de-obra,
o que dificulta o desenvolvimento de todas as atividades pertinentes ao RH, além de
nem sempre estar preparada para determinadas fungdes. Isso ocorre porque essa
area é considerada como meio, pela direcao dos 6rgéaos, e ndo como uma area que
possa gerar resultados.

Visando estabelecer condi¢cdes objetivas e priorizando a inter-relagdo das
areas e a vinculacdo do treinamento e desenvolvimento ao planejamento
estratégico, serdo elencadas propostas de acado que poderdo compor um projeto,
fruto da percepcdo da pesquisadora e da populacdo-alvo da pesquisa, 0 que
propicia se repensar o papel institucional de T&D, contemplando o objeto deste
estudo, que é o de fomentar e disseminar o conhecimento produzido nos institutos

de pesquisas.
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» Criar um workshop/seminario anual, visando a apresentagdo dos
objetivos e principais resultados obtidos pelos pesquisadores da
instituicao, referente aos projetos aprovados por agéncias de fomento.

» Viabilizar um fundo de treinamento para a criagdo de um plano de
capacitacdo envolvendo toda a forga de trabalho (funcionarios,
terceiros, bolsistas e estagiarios), incluso no planejamento anual de
metas dos institutos, inter-relacionado com as agoées a médio e longo
prazo, estabelecidas pelo planejamento estratégico. Uma das formas
de obtencdo dos recursos é determinar, na planilha de custo dos
projetos enviados aos 6rgaos de fomento, o valor a ser destinado a
capacitacao. O fundo devera ser gerenciado pela area de treinamento.

> Reorganizar o trabalho de acompanhamento da qualificacao
académica de pesquisadores e tecnologistas executado pela Comisséo
de Po6s-Graduagdo, mantendo a éarea de T&D periodicamente
informada, para assegurar a atualidade dos dados concretos,
possibilitando a operacionalidade de ag¢bes de capacitagcdo que
contemplem o publico-alvo.

» Envolver nas metas e processos de capacitacao os gerentes e lideres,
tendo como base que a geréncia de nivel médio é quem decodifica e
dissemina o conhecimento tacito, tanto da alta geréncia, quanto dos
pesquisadores e tecnologistas.

> Estimular a organizacdo de grupo(s) multidisciplinar(es), através de
portais corporativos e/ou comunidades de pratica, com o intuito de
formular pareceres sobre as diferentes ag¢des organizacionais que
remetam a geracao e a disseminagao do conhecimento.

> Celebrar convénio com universidades, para qualificar os servidores da
carreira de gestdo com mestrado e doutorado na area de gestao
publica, que possibilitam alimentar discussdes e produgdes tedricas-
praticas, ampliando a massa critica que se articula ao processo de
repensar as questdes institucionais.

» Organizar um grupo que tenha por tarefa criar uma base de dados
junto a biblioteca e ao RH, para realizar o trabalho sobre as citagbes de
pesquisadores dos institutos, como forma de manter a memoria

organizacional e auxiliar nas avaliagbes de desempenho.
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Elaborar de forma colegiada e assegurar a implantagdo de um sistema
de avaliagdo de desempenho por pares e chefias e reformular a
avaliacdo de desempenho individual, com base nas premissas da
gestao por competéncias.

Estabelecer parceria junto ao IBICT para criar um sistema de gestao do
conhecimento em ambito nacional.

Disponibilizar os relatérios finais na intranet/internet da institui¢éo;
Programa de difusdo de conhecimento, como forma de retorno do
investimento publico em C&T a sociedade.

Enviar uma copia do relatério final, que é encaminhado as agéncias de
fomento, para a biblioteca da institui¢cao.

Repensar o plano de carreira da area de C&T, com a participacdo de
todos os institutos e apresenta-lo ao MCT e ao MPOG, buscando
elevar a carreira de C&T ao nivel estratégico no governo federal.

Os pesquisadores devem informar sobre a aprovagéo dos projetos por
agéncias de fomento em areas que tenham como papel o
gerenciamento dos projetos. Esses devem ser divulgados a todos da
instituic&o, via intranet.

Com relacdo aos projetos desenvolvidos pelos pesquisadores, €
necessario encontrar equilibrio para que a liberdade e a autonomia
intelectual sejam preservadas. Deve-se cuidar para que as estruturas
burocraticas e centralizadas de planejamento sejam simplificadas e
para que a preocupacao com os custos, o impacto social e econémico
do trabalho de pesquisa (suas linhas de trabalho, suas instituicoes,
seus equipamentos e suas prioridades) sejam realcados, conforme
sugere Schwartzman.

Organizar mecanismos para realizagdo de gerenciamento de projetos
aprovados pelas agéncias de fomento, contemplando todas as etapas
do projeto.

Trabalhar junto aos servidores a questdo da elaboracdo do
planejamento estratégico em todos os niveis, principalmente no que se
refere a T&D.
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» Definir mecanismos para conter na constituicao federal um percentual
das receitas publicas a ser repassado para a C&T, como ocorre na
constituicao estadual do Estado de Sao Paulo.

» Assegurar a implantacao da Lei de Patente e Inovagao.

> Elaborar um planejamento estratégico de médio e longo prazo, como
forma de criar perspectivas futuras. “A maioria dos institutos ndo tem
plano diretor, nem metas, nem planos estratégicos, nem procura
definicées claras de uma vocacdo ou de um papel. Assim, é descabido
esperar que a ciéncia e a tecnologia brasileira tenham algum grau de
definicdo programatica ou de diretrizes”. (Schwartzman, 1996, p. 13).

» Organizagcdo de grupos multidisciplinares para discussdo de
desenvolvimento de novos projetos e produtos pela instituicao e a

redefinicdo do papel da gestao nesse processo (idem, 1995, p. 14).

Considera-se que, se os institutos forem impelidos quanto ao enfrentamento
das questdes abordadas anteriormente, as instituicdes processarao sua legitimidade
por meio da gestdo do conhecimento e por competéncias, cujo aporte teorico
encontra-se no capitulo Il.

Para a execucdo e a qualificagdo desse sistema de gestdo, torna-se
fundamental que os institutos criem universidades corporativas, visando ao continuo
desenvolvimento dos recursos humanos, a médio e longo prazo. Isso permitira
fomentar e disseminar o conhecimento produzido nos institutos.

Ao elaborar esta dissertagcdo, considero ter atingido os dois objetivos
académicos que me mobilizaram, durante todo o percurso do mestrado:

> Alinhar o objeto as suas possibilidades reais de efetivacdo. Isso foi
construido com base em minha vivéncia cotidiana no INPE, de
construgdo tedrica e da pesquisa de campo, que possibilitou a
formulacao das propostas contidas nas “consideracdes finais”. Ou seja,
gerar, através da formacdo académica, formulagdes publicas que
favoregam o repensar institucional no que se refere a disseminacéo do
conhecimento, mediante a capacitagao.

» A forma de estrutura da pesquisa, por meio da qual procurou “ouvir”
todos os institutos nacionais vinculados ao MCT, contemplou o objetivo
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de aliangar os interesses comuns, que acompanharam as reflexdes e a
elaboracdo sistematica da dissertacdo. Assim, tem-se a convicgao de
que as mudancas qualitativas sO serdo legitimadas se operadas
coletivamente entre todos os institutos, que buscam elevar a instituicao

ao nivel de exceléncia.

Cabe ressaltar que parte dessas propostas foram apresentadas para o Diretor
do INPE, Dr. Gilberto Camara, que solicitou permissao para inclui-las em um plano
de acao para a Coordenacao de Recursos Humanos desse instituto.

Este trabalho ndo tem o intuito de esgotar a discussao tematica, mas somente
de inicia-la, uma vez que treinamento e desenvolvimento € um tema em constante
evolugdo. Contudo, é um instrumento que estd a disposicdo das organizacges e,
conforme sua utilizagdo pode vir a ser bastante Gtil ao aprimoramento da gestao dos
recursos humanos, em ambientes cada vez mais competitivos.

Pretende-se com este estudo que a sua leitura provoque outras producdes

académicas.
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Ministério da Ciéncia e Tecnologia: http://www.mct.gov.br

Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas (CBPF): http://www.cbpf.br

Centro de Pesquisas Renato Archer (CenPRA): http://www.cenpra.gov.br
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Centro de Tecnologia Mineral (CETEM): http://www.cetem.gov.br

Comissao Nacional de Energia Nuclear (CNEN): http://www.cnen.gov.br

Instituto  Brasileiro de Informacdo em Ciéncia e Tecnologia (IBICT):
http://www.ibict.br

Instituto Nacional de Pesquisas da Amazénia (INPA): http://www.inpa.gov.br

Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais (INPE) — http://www.inpe.br

Instituto Nacional de Tecnologia (INT): http://www.int.gov.br

Laboratorio Nacional de Astrofisica (LNA): http://www.Ina.br

Laboratoério Nacional de Computacao Cientifica (LNCC): http://www.Incc.br

Observatério Nacional (ON): http://www.on.br

Museu Paraense Emilio Goeldi (MPEG): http://www.museu-goeldi.br

Museu de Astronomia e Ciéncias Afins (MAST): http://www.mast.br

Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (CNPq):
http://www.cnpq.br

Financiadora de Estudos e Projetos (FINEP): http://www.finep.gov.br

Associacdo Rede Nacional de Ensino e Pesquisa (RNP): http://www.rnp.br

Associagao Instituto de Matematica Pura e Aplicada (IMPA): http://www.impa.br

Associacdo Brasileira de Tecnologia Luz Sincrotron - ABTLus (LNLS):
http://www.Inls.br

Centro de Gestao e Estudos Estratégicos - CGEE: http://www.cgee.org.br

Instituto de Desenvolvimento Sustentavel Mamiraua: http://www.mamiraua.org.br

Agéncia Espacial Brasileira (AEB): http://www.aeb.gov.br
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ANEXO |
Sao Paulo, 17 de dezembro de 2004.

Ao
Dr. Luis Manuel Rebelo Fernandes
Secretario Executivo no MCT

Prezado Senhor,

A mestranda Valéria Cristina do Santos Ribeiro, regularmente matriculada no
Programa de Mestrado em Administragdo, estd na fase de elaboragdo de sua
dissertacdo que tem como tema “As Politicas de Recursos Humanos na Area de
Ciéncia e Tecnologia na Administragdo Publica Federal”.

Para realizar este trabalho a mestranda necessita de informacbes de
pesquisadores e tecnologistas mediante a aplicagdo de um questionario. Além desse
questionario serd necessario também entrevistar os gerentes de recursos humanos
e planejamento estratégico ou cargos afins a estas fungbes. A pesquisa que dara
origem a este trabalho deverd ser realizada em vinte e duas instituicoes de
pesquisa, dentre elas a que V.Sa dirige. Para dar viabilizar a pesquisa solicitamos
sua autorizacdo para que a mestranda possa realizar o trabalho de campo nesta
renomada Instituicdo.

Caso V.Sa autorize a realizacao do trabalho solicitamos que seja indicado a
mestranda Valéria Ribeiro, por e-mail ( valeriac@directnet.com.br), o nome de uma
pessoa que possa dar acesso aos nomes e e-mails dos pesquisadores e
tecnologistas desta Instituicdo, uma vez que o questionario sera aplicado por meio
digital. Também solicitamos, para realizar entrevistas e seu agendamento, os
nomes e telefones dos gerentes. Queremos reiterar que os dados obtidos nesta
pesquisa sdao de carater sigiloso e que a dissertacdo dela resultante sera
disponibilizada aos institutos que permitirem o acesso da nossa mestranda.

Certo de podermos contar com sua colaboragdo, aguardamos sua resposta.
Antecipadamente agradecemos.

Cordialmente,

Prof. Dr. Luciano Antonio Prates Junqueira
Coordenador do Programa de Estudos Pés-graduados em Administracao.
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ANEXO Il
Dissertacdo: As Politicas de Recursos Humanos na Area de C&T

Meu nome é Valéria Cristina dos Santos Ribeiro. Sou funcionaria do Instituto
Nacional de Pesquisas Espaciais (INPE) e mestranda do Programa de Pos-
Graduagéao em Administracdo da Pontificia Universidade Catélica — PUC/SP.

Este questionario faz parte do desenvolvimento da dissertacdo, que por mim esta
sendo elaborada.

Na atualidade muito se tem falado sobre ciéncia e tecnologia: como fomenta-las,
desenvolvé-las e transferi-las, e isso é muito claro, principalmente, quando se fala de
gestado do conhecimento. Mas, hd um esquecimento nesse desenvolvimento quanto
aos recursos humanos dessa area.

Os profissionais da area de C&T sao altamente qualificados para responder
rapidamente as mudangas que ocorrem na area de desenvolvimento e pesquisa.
Porém, na elaboragdo da politica de recursos humanos, desconsideram-se 0s
diferenciais que os regem (titulagédo, publicacdes, agéncias de fomento, qualificacdo
e requalificagdo continua e outros), ndo sendo possivel, assim, saber de que forma
eles influenciam o desenvolvimento das pesquisas e projetos.

Para melhor compreender essa situacdo, este questionario tem por finalidade
conhecer as percepcdes dos tecnologistas, assistentes de pesquisas e
pesquisadores quanto a politica de recursos humanos existentes nas instituicoes,
buscando assim saber se essa politica interfere na geragcdo do conhecimento,
conhecimento este que € produto final das instituicoes de pesquisas.

Ha perguntas de mudltipla escolha, perguntas para serem respondidas em uma
escala de 01 a 04 e perguntas abertas. As perguntas a serem respondidas em
escala tém valores crescentes e seguem o seguinte critério:

e 1-nada
e 2-—pouco
e 3 -médio
e 4-—alto

As questdes para marcar (x) podem ser assinaladas mais de uma vez, excluindo-se
aquelas que séo para marcar “sim” ou “n&o”.

Desde ja agradeco a sua atengao por responder a este questionario.
Muito obrigada.

Tempo estimado para resposta: 30min.

160



Idade: anos Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino

Escolaridade: (Indicar em cada um abaixo as areas de sua formacao)

Superior:

Especializago:

Mestrado:

Doutorado:

Pés-Doutorado:

Instituto de Pesquisa:

(6rgéo em que trabalha)

Tempo de trabalho na Instituicao: anos

Tempo que falta para aposentadoria: anos

Cargo:

(o que consta no plano de carreira em C&T)
Onde esta na carreira: ( ) Junior ( ) Pleno () Sénior
() Assistente de Pesquisa ( ) Adjunto ( ) Associado ( ) Titular

Atividade desenvolvida: ( ) Gestao () Tecnolégica () Cientifica
(nos ultimos 3 anos)

1) Na sua opiniao qual desses itens vocé considera como diferencial, para

progressao dentro do plano de carreira em ciéncia e tecnologia (C&T)? (usar
escala1ad)

() Producéo cientifica (novos conhecimentos, papers, artigos, e outros)

() Producéao tecnoldgica (inovagéao, novos produtos e processos, patentes e
outros)

() Tempo de trabalho na Instituicéo

() Formagéao/participacado em grupos de pesquisas (internos e externos)

() Titulagado

( ) Nao sei

() Outros.

Quais?

2) O que incentivaria 0 aumento da sua producao cientifica/tecnologica?(usar
escala1ad)

() Incentivo financeiro para a publicacao de papers, artigos e livros

() Participacdo em projetos considerados relevantes

() Premiagao por trabalhos de destaque para a sociedade ou Instituicao
( ) Pagamento de taxa de inscrigdo e participagdo em congressos
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() Plano de carreira compativel com a importancia da atividade em comparacao
aos das iniciativas privadas nacionais ou internacionais

( ) Plano de carreira compativel com a importancia da atividade em comparacao
as carreiras estratégicas do governo federal (exemplo: ltamarati, Policia Federal,
Receita Federal)

() Participagdo em royalties de projetos e/ou pesquisas desenvolvidos na
instituicao e transferidos para a iniciativa privada.

() Outros. Quais?

3) Para vocé qual é a importancia em produzir? (usar escala 1 a 4)

() Cumprir normas e rotinas do instituto (ex. relatorios de gestédo, técnicos e
outros)

( ) Propiciar destaque e realizagao pessoal

( ) Ascenséo na carreira

( ) Elevar a instituicdo a um patamar de destaque nacional e internacional

( ) Sobrevivéncia

( ) Outros. Quais?

4) Vocé ja participou de projetos que obtiveram patente?
() Sim () Nao

5) Vocé ja recebeu royalties ou alguma premiacao de algum projeto
transferido para a iniciativa privada?
() Sim ( ) Nao

6) No 6rgao em que trabalha existe um plano de treinamento continuo?
() Sim ( ) Nao ( ) Nao sei

7) Se sim, como vocé acredita que o plano de treinamento deva ser
formulado?

( ) Levantamento de necessidades de treinamentos_Anual_Semestral _Trimestral

( ) Pesquisa situacional (Levantamento das condi¢gbes emocionais e profissionais
das equipes de uma instituicao)

( ) Entrevistas regulares (chefias, subordinados e R.H.)

() Através de propostas dos servidores

( ) Necessidades apontadas pelas chefias imediatas
( ) Novos projetos

( ) Outros. Quais?

8) O plano de treinamento é implementado?
() Sim ( ) Nao ( ) Algumas vezes ( ) Nao sei

9) Ao seu modo de ver, quais seriam as melhores formas de implementar o
plano de treinamento? (usar escala 1 a 4)

) Através da area de treinamento do R.H.

) Através de areas de treinamento dentro de cada area

) Cursos ministrados por instrutores internos (exemplo: servidores)

) Por instrutor externo, porém dentro das dependéncias da Instituicao

) Em entidades externas

) Outros. Quais?

(
(
(
(
(
(
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10) Quais tipos de treinamento seriam uteis para haver um continuo
desenvolvimento? (usar escala1a4)

( ) Comportamental

) ldiomas

) Administrativos

) Informatica bésica (Windows, Internet, Office)

) Informatica especifica (Oracle, Matlab, Java, Linux e outros)

) Técnicos/cientificos

) Gerenciamento (formagéo de futuros lideres e reciclagem dos que estdo no cargo)

) Integracdo e aculturamento (cultura organizacional e atividades desenvolvidas pelo
Instituto)

( ) Nao sei

( ) Outros. Qual(is)

(
(
(
(
(
(
(

11) Vocé participa de intercambios entre grupos de pesquisas ou
desenvolvimentos? (usar escala 1 a 4)

() Entre institutos nacionais

( ) Entre institutos internacionais

() Com empresas privadas

() Com universidades
() Nao participo
() Outros. Quais?

12) O que estimularia a sua participacao nesse intercambio? (usar escala 1 a

4)

( ) Premiacao ou suplementacéo salarial (ex. bolsa de produtividade)

( ) Reconhecimento publico

( ) Provendo meios para a participacao (liberagéo de horas trabalhadas, pagamento de
despesas com locomogao e outras)

( ) Busca de novos intercambios/cooperacao pela prépria Instituicao

( ) Outros. Quais?

13) Ha estimulo por parte da sua Instituicao para vocé participar de grupo de
pesquisas/desenvolvimento?
() H& estimulo ( ) Nao ha estimulo

14) Vocé desenvolve alguma pesquisa/projeto financiada por 6rgao de
fomento (CNPq, FINEP, Fapesp ou outros)
() Sim ( ) Nao

15) Que fatores motivariam a sua participacao em um projeto financiado por
um orgao de fomento? (usar escala 1 a 4)

() Apoio da Instituicdo

( ) Infra-estrutura organizacional

( ) Interesse pessoal
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( ) Que os 6rgaos de fomento privilegiassem os pesquisadores com um pequeno
indice de publicagdes
( ) Outros. Qual?

16) A instituicao fornece a infra-estrutura necessaria para o desenvolvimento
do projeto aprovado pelo 6rgao de fomento?
() Sim ( ) Nao ( ) Nao sei

17) Vocé tem conhecimento dos projetos aprovados por 6rgaos de fomento
em sua Instituicao?

( ) Todos

( ) Quase todos

( ) Somente os do meu departamento

( ) Somente os projetos da minha linha de pesquisa

( ) Os que fico sabendo em conversas informais

( ) Somente o meu projeto

( ) nenhum

18) Vocé acredita que todos os projetos aprovados por 6rgao de fomento
deveriam ser divulgados para a Instituicao como um todo, visando a um
maior intercambio entre as pesquisas/projetos desenvolvidos?
( ) Sim, quando da aprovacao do projeto pelo 6rgao de fomento
( ) Sim, durante o desenvolvimento do projeto
( ) Sim, ao final do projeto
( ) Nao
19) Apds o término dos projetos, os conhecimentos desenvolvidos deveriam
ser disseminados dentro da Instituicao?

() Sim ( ) Néo

20) De que forma?

21) Ja houve oportunidade para vocé trabalhar em outra empresa/instituicao
nacional ou internacional?
() Sim ( ) Nao

22) Se sim, qual o motivo principal para sua permanéncia?

( ) Remuneragéo mais baixa

() Remuneragéo mais alta, porém com pouca autonomia para desenvolvimento
cientifico/tecnolégico

( ) Por estar satisfeito na minha atual funcéo

( ) Possuo autonomia para desenvolver pesquisa cientifica/tecnologica

( ) Pela equipe de trabalho

( ) A perspectiva de crescimento profissional era inferior a existente no meu
ambiente de trabalho
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( ) Por nao haver investimento em capacitagéo

() Porter orgulho de trabalhar em uma instituicédo de exceléncia

( ) Estabilidade empregaticia oferecida pelo Regime Juridico Unico
( ) Questdes familiares

( ) Outros. Quais?

23) Para vocé, quais politicas de R.H. sao adequadas para a area de ciéncia e
tecnologia? (usar escala 1 a 4)

( ) Programa de treinamento continuo

( ) Plano de carreira

( ) Atuacgéao eficaz da area de R.H. nas areas técnicas
( ) Programa de preparacao para a aposentadoria

( ) Programa de qualidade de vida

( ) Sistema de eleicao das chefias de area

( ) Mandato dos cargos da chefia (ex. 2 anos)

( ) Desenvolvimento de relacionamento interpessoal
( ) Avaliagao de desempenho do servidor

( ) Avaliagao de desempenho da chefia pelos colaboradores

( ) Avaliacao de desempenho entre pares (um instituto avalia outro instituto)
( ) Plano de beneficios

( ) Desenvolvimento gerencial

( ) Outros? Quais?

24) Considerando-se o atual quadro de funcionarios dos institutos, vocé

avalia que as contratacées de estagiarios e bolsistas se destinam a: (usar
escala1ad)

() Suprir falta de servidores (aposentadorias, PDVs, licencas e outros)

( ) Desenvolver atividades de estagio e bolsa em areas funcionais

( ) Participar no desenvolvimento de projetos e pesquisas por tempo determinado

( ) Contribuir no desenvolvimento de capacitacdo para atender demandas de
mercado

( ) Transferir conhecimento como forma de transferéncia de tecnologia

( ) Outros. Quais?

25) Qual o meio de contratacao que vocé acredita ser a mais adequada para
os institutos de pesquisas?

() Concurso publico

( ) Indicacéo

( ) Ter participado de um programa de estagio ou ter sido bolsista

() Processo seletivo utilizado nas empresas privadas

( ) Outros. Quais?

26) Qual regime de trabalho vocé acredita ser o mais adequado para a
carreira de ciéncia e tecnologia?

( )RJU

()CLT

( ) Contrato por projetos (através de bolsas)
( ) Outros. Quais?
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27) A politica de recursos humanos interfere na geracao do conhecimento
(artigos, papers, patentes, inovacao, novos produtos e outros) no seu
instituto?

( )Sim () Nao

28) Se sim, descreva como.

29) Outros comentarios que queira fazer:
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ANEXO Il

Dados Institucionais

Instituto de
Pesquisa:

(6rgédo em que trabalha)

1) No seu quadro de servidores ativos, na carreira de C&T, enquadrados em
desenvolvimento e pesquisa, quantos possuem: (marcar a ultima
escolaridade)

Superior:
Especializago:
Mestrado:
Doutorado.:
Pés-Doutorado:

2) Tempo de trabalho na Instituicao (ativos):
0 a5 anos:

6 a 10 anos:

11 a 15 anos:

16 a 20 anos:

21 a 25 anos:

26 a 30 anos:

31 a 35 anos:

Bolsistas de nivel superior:
Estagiarios de nivel superior:

3) Tempo que falta para aposentadoria:
0 a 5 anos:

6 a 10 anos:

11 a 15 anos:

16 a 20 anos:

21 a 25 anos:

26 a 30 anos:

31 a 35 anos:

4) Namero de pessoal dentro de cada nivel na carreira:
Tecnologista Junior:
Tecnologista Pleno:
Tecnologista Sénior:
Assistente de Pesquisa:
Pesquisador Adjunto:
Pesquisador Associado:
Pesquisador Titular:
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ANEXO IV
ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA OS GERENTES

1. O que a Instituicao considera como diferencial, para progressao dentro
do plano de carreira em ciéncia e tecnologia (C&T)?

2. Como o Instituto incentiva o aumento da producao
cientifica/tecnolégica?

Para a Instituicao, qual é a importancia em produzir?

No Instituto existe um plano de treinamento continuo?
Se sim, como o Instituto formula o plano de treinamento?
O plano de treinamento é implementado?

De que forma o Instituto implementa o plano de treinamento?

© N o a »

Quais tipos de treinamentos sao ministrados no Instituto visando ao
continuo desenvolvimento do seu capital intelectual?

9. De quais tipos de intercambios entre grupos de pesquisas ou
desenvolvimentos o Instituto participa?

10.De que forma o Instituto estimula a participacao dos seus servidores
nesse intercambio?

11. A Instituicao tem conhecimento dos projetos aprovados por 6rgaos de
fomento?

12. A Instituicao divulga os projetos aprovados por 6rgao de fomento?

13.Em qual etapa do projeto é feita a divulgacao para a Instituicao como
um todo, visando a um maior intercambio entre as pesquisas/projetos
desenvolvidos e os projetos de pesquisas aprovados por 6rgao de
fomento?

14.Apés o término dos projetos, os conhecimentos desenvolvidos sao
disseminados dentro da Instituicao?

15.De que forma?

16.Quais politicas de R.H. existem na Instituicao?

17. A politica de recursos humanos interfere na geracao do conhecimento
(artigos, papers, patentes, inovacao, novos produtos, nhovas
tecnologias e outros) no seu instituto?

18.Se sim, descreva como.

19.Outros comentarios que queira fazer:
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ANEXO V

LEI N2 8.691, DE 28 DE JULHO DE 1993

Dispée sobre o Plano de Carreiras
para a area de Ciéncia e
Tecnologia da  Administracao
Federal Direta, das Autarquias e
das Fundacbes Federais e da

outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu
sanciono a seguinte lei:

CAPITULO I

Das Disposi¢coes Preliminares

Art. 1° Fica estruturado, nos termos desta lei, o Plano de Carreiras dos
orgaos e entidades da Administracao Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional,
integrantes da area de Ciéncia e Tecnologia, que tenham como principais objetivos a
promocao e a realizacdo da pesquisa e do desenvolvimento cientifico e tecnolégico.

§ 12 Os 6rgaos e entidades de que trata o caput sao os seguintes:

| - Ministério da Ciéncia e Tecnologia (MCT);

Il - Comissao Nacional de Energia Nuclear (CNEN);

[l - Instituto Nacional de Propriedade Industrial (INPI);

IV - Instituto Nacional de Metrologia, Normalizagcao e Qualidade Industrial (Inmetro).
V - Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq);

VI - Fundacao Centro Tecnolégico para Informética (CTI);

VII - Coordenagéo de Aperfeicoamento do Pessoal de Nivel Superior (Capes);

VIII - Fundacao Joaquim Nabuco (Fundaj);

IX - Fundagao Oswaldo Cruz (Fiocruz);

X - Fundacéo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE);

Xl - Fundagdo Jorge Duprat Figueiredo de Seguranca e Medicina do Trabalho
(Fundacentro);

XII - Instituto de Pesquisas da Marinha (IPgM);
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XIIl - Centro de Anadlise de Sistemas Navais (Casnav);

XIV - Instituto de Estudos do Mar Almirante Paulo Moreira (IEAPM);

XV - Coordenadoria para Projetos Especiais (Copesp), do Ministério da Marinha;
XVI - Secretaria da Ciéncia e Tecnologia do Ministério do Exército (SCT/MEX);
XVIl - Departamento de Pesquisa e Desenvolvimento do Ministério da Aerondutica
(Deped/MAer);

XVIII - (Vetado;)

XIX - Instituto Evandro Chagas (IEC/FNS);

XX - Instituto Nacional do Cancer (INCa);

XXI - (Vetado;)

XXII - (Vetado;)

XXII - (Vetado;)

XXIV - (Vetado;)

XXV - (Vetado;)

XXVI - (Vetado;)

XXVII - (Vetado;)

§ 2° O Plano de Carreiras, objeto desta lei, adequar-se-a as diretrizes de
Planos de Carreira para a Administracao Federal Direta, Autarquica e Fundacional a
serem implementadas pela Secretaria da Administracdo Federal, nos termos do caput
do art. 39 da Constituicao Federal, e seus §§ 12 e 2°.

CAPITULO Il
Das Carreiras

Art. 2° O Plano de Carreiras de que trata esta lei tem a seguinte
composicao:

| - Carreira de Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia;
Il - Carreira de Desenvolvimento Tecnolégico;
[Il - Carreira de Gestao, Planejamento e Infra-Estrutura em Ciéncia e Tecnologia.

SECAO |
Da Carreira de Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia

Art. 32 A Carreira de Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia destina-se a
profissionais habilitados a exercer atividades especificas de pesquisa cientifica e
tecnologica.

Paragrafo unico. A habilitacdo referida neste artigo devera ser
adquirida através de curso de nivel superior, reconhecido na forma da legislagdo
vigente, e de pos-graduagéo credenciada pelo Conselho Federal de Educacéo e,
quando realizado no exterior, revalidado por instituicdo nacional credenciada para
esse fim.

Art. 4% A Carreira de Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia € constituida do
cargo de Pesquisador, com as seguintes classes:

| - Pesquisador Titular;
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Il - Pesquisador Associado;
[l - Pesquisador Adjunto;
IV - Assistente de Pesquisa.

Art. 5% Sao pré-requisitos para ingresso e progressdo nas classes do
cargo de Pesquisador:

| - Pesquisador Titular:

a) ter realizado pesquisas durante, pelo menos, seis anos, apds a obtengao do titulo de
Doutor; e

b) ter reconhecida lideranga em sua area de pesquisa, consubstanciada por
publicacdes relevantes de circulagdo internacional e pela coordenagao de projetos ou
grupos de pesquisa e pela contribuicao na formagéo de novos pesquisadores;

Il - Pesquisador Associado:

a) ter realizado pesquisa durante, pelo menos, trés anos, apos a obtencao do titulo de
Doutor; e

b) ter realizado pesquisa de forma independente em sua darea de atuagéo,
demonstrada por publicagbes relevantes de circulagdo internacional, e considerando-se
também sua contribuicdo na formacao de novos pesquisadores;

[l - Pesquisador Adjunto:

a) ter o titulo de Doutor; e

b) ter realizado pesquisa relevante em sua area de atuacao;

IV - Assistente de Pesquisa:

a) ter o grau de Mestre; e

b) ter qualificacao especifica para a classe.

SECAOII
Da Carreira de Desenvolvimento Tecnoldgico

Art 6° A Carreira de Desenvolvimento Tecnolégico € destinada a
profissionais habilitados a exercer atividades especificas de pesquisa e
desenvolvimento tecnoldgico.

Art. 7°¢ A Carreira de que trata o artigo anterior é constituida de trés
cargos:

| - Tecnologista;
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Il - Técnico;
Il - Auxiliar-Técnico.

Paragrafo Unico. Os cargos de que trata este artigo sao distribuidos nas
seguintes classes:

a) Tecnologistas:

1. Tecnologista Senior;
2. Tecnologista Pleno 3;
3. Tecnologista Pleno 2;
4. Tecnologista Pleno 1;
5. Tecnologista Junior.

b) Técnico:

1. Técnico 3;
2. Técnico 2;
3. Técnico 1;

c) Auxiliar-Técnico:

1. Auxiliar-Técnico 2;
2. Auxiliar-Técnico 1.

Art. 8% Sao pré-requisitos para ingresso e progressao nas classes do
cargo de Tecnologista, além do 3° grau completo, os seguintes:

| - Tecnologista Senior:

a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado, durante, pelo menos seis anos apés a
obtencdo de tal titulo, atividade de pesquisa e desenvolvimento tecnoldgico, ou ter
realizado, apdés a obtencdo do grau de Mestre, atividade de pesquisa e
desenvolvimento tecnolégico durante, pelo menos, onze anos, que lhe atribua
habilitacdo correspondente, ou ter realizado, durante pelo menos quatorze anos,
atividades de pesquisa e desenvolvimento tecnolégico que lIhe atribuam habilitagao
correspondente; e

b) ter reconhecida liderangca em sua area de atuacdo, aferida por uma relevante e
continuada contribuicdo, consubstanciada por coordenag¢do de projetos ou de grupos
de pesquisa e desenvolvimento tecnoldgico, contribuindo com resultados tecnolégicos
expressos em trabalhos documentados por peridédicos de circulagdo internacional,
patentes, normas, protétipos, contratos de transferéncia de tecnologia, laudos e
pareceres técnicos, e outros meios aprovados pelo Conselho referido no art. 16;

Il - Tecnologista Pleno 3:
a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado, durante, pelo menos, trés anos apés a
obtencao de tal titulo, atividade de pesquisa e desenvolvimento tecnologico, ou ter

realizado, apdés a obtencdo do grau de Mestre, atividade de pesquisa e
desenvolvimento tecnolégico durante, pelo menos, oito anos, que l|he atribua
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habilitagdo correspondente, ou ter realizado durante, pelo menos, onze anos atividade
de pesquisa e desenvolvimento tecnolégico, que Ihe atribua habilitacdo
correspondente; e

b) demonstrar capacidade de realizar pesquisa e desenvolvimento tecnolégico
relevantes de forma independente, contribuindo com resultados tecnoldgicos expressos
em trabalhos documentados por publicagdes de circulagdo internacional, patentes,
normas, protoétipos, contratos de transferéncia de tecnologia, laudos e pareceres
técnicos, e outros meios aprovados pelo Conselho referido no art. 16;

[l - Tecnologista Pleno 2:

a) ter o titulo de Doutor ou ter realizado, ap6s a obtengédo do grau de Mestre, atividade
de pesquisa e desenvolvimento tecnolégico durante, pelo menos, cinco anos, que lhe
atribua habilitacdo correspondente, ou ter realizado, durante pelo menos oito anos,
atividade de pesquisa e desenvolvimento tecnolégico que |he atribua habilitacao
correspondente; e

b) demonstrar capacidade de participar em projetos de pesquisa e desenvolvimento
tecnolégico relevantes na sua area de atuacdo, contribuindo com resultados
tecnoldgicos expressos em trabalhos documentados por publicacdes de circulacao
internacional, patentes, normas, protétipos, contratos de transferéncia de tecnologia,
laudos e pareceres técnicos, e outros meios aprovados pelo Conselho referido no art.
16;

IV - Tecnologista Pleno 1:

a) ter o grau de Mestre ou ter realizado, durante, pelo menos, trés anos, atividade de
pesquisa e desenvolvimento tecnolégico, que lhe atribua habilitagdo correspondente; e

b) ter participado de projetos de pesquisa e desenvolvimento tecnoldgico;
V - Tecnologista Junior: ter qualificagéo especifica para a classe.

Art. 92 Sado pré-requisitos para ingresso e progressdo nas classes do
cargo de Técnico, além do 2° grau completo, ter conhecimentos especificos ao cargo, e
ainda mais:

| - Técnico 3: ter, pelo menos, doze anos de experiéncia na execugcao de tarefas
inerentes a classe;

II - Técnico 2: ter, pelo menos, seis anos de experiéncia na execugdo de tarefas
inerentes a classe;

[l - Técnico 1: ter um ano, no minimo, de participagdo em projetos de pesquisa e
desenvolvimento tecnolégico ou habilitagdo inerente a classe.

Art. 10. Sao pré-requisitos para ingresso e progressao nas classes do
cargo de Auxiliar-Técnico, além do 1¢ grau completo, os seguintes:
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| - Auxiliar-Técnico 2: ter, pelo menos, seis anos de experiéncia na execucao de tarefas
inerentes a classe;
Il - Auxiliar-Técnico 1: ter conhecimentos especificos inerentes a classe.

SECAO Il
Da Carreira de Gestao, Planejamento e Infra-Estrutura em Ciéncia e Tecnologia

Art. 11. A Carreira de Gestao, Planejamento e Infra-Estrutura em Ciéncia
e Tecnologia é destinada a servidores habilitados a exercer atividades de apoio a
direcdo, coordenacédo, organizacao, planejamento, controle e avaliacao de projetos de
pesquisa e desenvolvimento na area de Ciéncia e Tecnologia, bem como toda
atividade de suporte administrativo dos érgaos e entidades referidos no art. 1° desta lei.

Art. 12. A Carreira referida no artigo anterior € constituida de trés cargos:
| - Analista em Ciéncia e Tecnologia;
Il - Assistente;
[l - Auxiliar.
Paragrafo unico. Os cargos de que trata este artigo sao distribuidos nas
seguintes
classes:
a) Analista em Ciéncia e Tecnologia:
1. Analista em Ciéncia e Tecnologia Senior;
2. Analista em Ciéncia e Tecnologia Pleno 3;
3. Analista em Ciéncia e Tecnologia Pleno 2;
4. Analista em Ciéncia e Tecnologia Pleno 1;
5. Analista em Ciéncia e Tecnologia Junior;
b) Assistente em Ciéncia e Tecnologia:
1. Assistente 3;
2. Assistente 2;
3. Assistente 1;
c¢) Auxiliar em Ciéncia e Tecnologia:

1. Auxiliar 2;
2. Auxiliar 1.

Art 13. Séo pré-requisitos para ingresso e progressao nas classes do
cargo de Analista em Ciéncia e Tecnologia, além do 3° grau completo, os seguintes:

| - Analista em Ciéncia e Tecnologia Senior:

a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado durante pelo menos seis anos, apos a
obtencao de tal titulo, atividades de gestado, planejamento e infra-estrutura em Ciéncia
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e Tecnologia, ou ter realizado, ap6s obtencéo do grau de Mestre, atividades de gestao,
planejamento ou infra-estrutura em Ciéncia e Tecnologia durante, pelo menos, onze
anos, que lhe atribuam habilitacdo correspondente, ou ter realizado, durante pelo
menos quatorze anos, atividades de gestado, planejamento e infra-estrutura em Ciéncia
e Tecnologia, que lhe atribuam habilitagdo correspondente;

b) ter reconhecida liderangca em sua area de atuagdo, aferida por uma relevante
contribuicdo e consubstanciada por orientagdo de equipes interdisciplinares ou de
profissionais especializados, treinamentos ofertados, coordenacdao de planos,
programas, projetos e trabalhos publicados e outros meios aprovados pelo Conselho
referido no art. 16;

Il - Analista em Ciéncia e Tecnologia Pleno 3:

a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado durante, pelo menos, trés anos, apos a
obtencao de tal titulo, atividades de gestédo, planejamento ou infra-estrutura em Ciéncia
e Tecnologia, ou ter realizado ap6s a obtencdo do grau de Mestre, atividades de
gestdo, planejamento ou infra-estrutura, durante, pelo menos, oito anos, que lhe
atribuam habilitacdo correspondente, ou ter realizado, durante, pelo menos onze anos,
atividades de gestao, planejamento e infra-estrutura em Ciéncia e Tecnologia, que Ihe
atribuam habilitacao correspondente;

b) ter realizado, de forma independente, trabalhos interdisciplinares ou sistemas de
suporte relevantes para o apoio cientifico e tecnolégico, consubstanciados por
desenvolvimento de sistemas de infra-estrutura, elaboracdao ou coordenacao de planos,
programas, projetos, estudos especificos de divulgagdo nacional e outros meios
aprovados pelo Conselho referido no art. 16;

[l - Analista em Ciéncia e Tecnologia Pleno 2:

a) ter o titulo de Doutor ou ter exercido, durante, pelo menos, cinco anos, apos a
obtencdo do grau de Mestre, atividades de gestdo, planejamento ou infra-estrutura em
Ciéncia e Tecnologia, que lhe atribuam habilitagdo correspondente ou ainda ter
realizado, durante, pelo menos, oito anos, atividades de gestdo, planejamento e infra-
estrutura em Ciéncia e Tecnologia, que |he atribuam habilitagdo correspondente;

b) ter realizado, sob supervisdo, trabalhos interdisciplinares, ou sistemas de suporte
relevantes para o apoio cientifico e tecnolégico consubstanciados por elaboragéo ou
gerenciamento de planos, programas, projetos e estudos especificos com divulgagao
interinstitucional, e outros meios aprovados pelo Conselho referido no art. 16;

IV - Analista em Ciéncia e Tecnologia Pleno 1:

a) ter grau de Mestre ou ter realizado, durante, pelo menos, trés anos, atividade de
gestao, planejamento ou infra-estrutura em Ciéncia e Tecnologia, que lhe atribua
habilitagdo correspondente; e

b) ter participado de trabalhos interdisciplinares ou da elaboracdo de sistemas de

suporte, de relatérios técnicos e de projetos correlacionados com a area de Ciéncia e
Tecnologia;
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V - Analista em Ciéncia e Tecnologia Junior: ter qualificacdes especificas para a
classe.

Art. 14. Sao pré-requisitos para ingresso e progressao nas classes do
cargo de Assistente em Ciéncia e Tecnologia, além do 2% grau completo, ter
conhecimentos especificos ao cargo e, ainda:
| - Assistente 3: ter, pelo menos, doze anos de experiéncia na execucao de tarefas
inerentes a classe;

Il - Assistente 2: ter, pelo menos, seis anos de experiéncia na execucao de tarefas
inerentes a classe;
[ll - Assistente 1: ter um ano, no minimo, de experiéncia na execucao de tarefas
inerentes a classe.

Art. 15. Sdo pré-requisitos para ingresso e progressao nas classes do
cargo de Auxiliar em Ciéncia e Tecnologia, além do 1° grau completo, os seguintes:

I - Auxiliar 2: ter, pelo menos, seis anos de experiéncia na execucdo de tarefas
especificas inerentes a classe;
Il - Auxiliar 1: ter conhecimentos especificos inerentes a classe.

CAPITULO Il
Do Conselho do Plano de Carreira de Ciéncia e Tecnologia (CPC)

Art. 16. Fica criado o Conselho do Plano de Carreiras de Ciéncia e
Tecnologia (CPC), vinculado a Secretaria da Administracdo Federal da Presidéncia da
Republica, com a finalidade de assessorar o Ministro Chefe daquela Secretaria e o
Ministro da Ciéncia e Tecnologia na elaboracao da Politica de Recursos Humanos para
a area de Ciéncia e Tecnologia, cabendo-lhe, em especial:

| - propor normas legais ou regulamentadoras, conforme o caso, dispondo sobre
ingresso, promocao, progressao e desenvolvimento nas carreiras de que trata esta lei,
bem como sobre a avaliagdo de desempenho nas mesmas;

Il - acompanhar a implementacao e propor alteragées neste Plano de Carreiras;

Il - avaliar, anualmente, as propostas de lotacdo das Unidades das Instituicdes
relacionadas no paragrafo unico do art. 19;

IV - propor critérios, para atribuir habilitacées equivalentes, referidos nos arts. 82 e 13;
V - examinar os casos omissos referentes a este Plano de Carreiras.

12 O CPC devera encaminhar suas propostas, antes da homologacao,
para avaliacdo dos 6érgdos ou entidades referidos no art. 12, nos prazos previstos em
regulamento.

2° Cada 6rgéo ou entidade referido no art. 1° formara comissdes internas
com a participagdo das entidades representativas dos servidores, com o objetivo de
implementar o Plano de Carreiras estruturado por esta lei, para avaliar o seu
desempenho, e para propor alteragées ao CPC.
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Art. 17. O CPC sera constituido por doze membros, sendo dois representantes,
respectivamente, da Secretaria da Administracao Federal da Presidéncia da Republica
e do Ministério da Ciéncia e Tecnologia; quatro, da comunidade cientifica e
tecnoldgica; um, do setor produtivo com atuagdo destacada na area de Ciéncia e
Tecnologia; dois, dos servidores das instituicoes referidas no § 12 do art. 1°; e trés,
dessas mesmas instituigoes.

12 Os membros do CPC serédo designados por ato conjunto do Ministro
Chefe da Secretaria da Administracdo Federal da Presidéncia da Republica e do
Ministro da Ciéncia e Tecnologia, na forma estabelecida em regulamento.

2° A forma de indicagédo e a duragdo do mandato dos representantes do
CPC serdao definidas em regulamento préprio, observando-se o equilibrio entre os
representantes das carreiras de que trata esta lei.

32 O exercicio de mandato no CPC é considerado de relevante interesse
publico.

CAPITULO IV
Das Disposicoes Gerais e da Administracdo das Carreiras

Art. 18. O ingresso nas carreiras referidas nesta lei dar-se-a no padréo
inicial de cada classe, ap6s a aprovagao em concurso publico de provas ou de provas
e titulos, respeitado o niumero de vagas dos respectivos cargos.

12 Excepcionalmente, nos termos e condicées que forem estabelecidos
pelo CPC, o ingresso nas carreiras de que trata esta lei dar-se-a no ultimo padréo da
classe mais elevada do nivel superior.

2° Os orgaos e entidades referidos no art. 12, § 1°, desta lei, quando
devidamente autorizados a preencherem as vagas existentes em seus respectivos
quadros, serdo responsaveis pela realizagdo de concurso publico para provimento
dessas vagas, observadas, para tanto, as disposicdes legais pertinentes e,
especificamente, as normas expedidas pelo CPC para esse fim.

3° A lotagao dos érgaos e entidades de que trata 0 § 1° do art. 1° desta lei
serd fixada por cargos.

Art. 19. A progressdao do servidor na respectiva carreira ocorrera
exclusivamente em conseqliéncia de seu desempenho, aferido de acordo com os
critérios estabelecidos pelo CPC, da seguinte forma:

| - de um padréo para outro imediatamente superior, dentro da mesma classe;
II - do ultimo padréo de uma classe para o inicial da classe imediatamente superior.

12 O intersticio minimo para progressao sera de doze meses.
2% Qualquer progressao nas carreiras devera ser aprovada, caso a caso,

por comissdes criadas para esse fim nos 6rgaos e entidades onde os servidores
estejam lotados.
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Art. 20. As avaliacbes de desempenho dos ocupantes de cargos nas
carreiras serao realizadas, pelo menos, uma vez por ano, por comissdes criadas para
esse fim nos 6rgaos e entidades abrangidos por esta lei, de acordo com critérios gerais
estabelecidos pelo CPC.

Art. 21. Os servidores de que trata esta lei, portadores de titulos de
Doutor, de Mestre e de certificado de aperfeicoamento ou de especializagao fardo jus a
um acréscimo de vencimento de setenta por cento, trinta e cinco por cento, e dezoito
por cento, respectivamente.

12 Os titulos de Doutor e o grau de Mestre referidos neste artigo deverao
ser compativeis com as atividades dos 6rgaos ou entidades onde o servidor estiver
lotado.

2° Os cursos de Doutorado e Mestrado, para os fins previstos nesta lei,
serdo considerados somente se credenciados pelo Conselho Federal de Educacéo e,
quando realizados no exterior, revalidados por instituicdo nacional competente para
tanto.

Art. 22. Os servidores de que trata esta lei fardo jus a uma Gratificacao de
Atividades em Ciéncia e Tecnologia (CGT) de valor correspondente a cento e sessenta
por cento de seus vencimentos, que nao podera ser percebida cumulativamente com a
Gratificacao de Atividades instituida pela Lei Delegada n® 13, de 27 de agosto de 1992.

Art. 23. Os servidores ocupantes dos cargos mencionados no art. 4° e nos
incisos | dos arts. 7° e 12, quando possuidores de titulo de Doutor ou de habilitagcao
equivalente, poderdo, apds cada periodo de sete anos de efetivo exercicio de
atividades, requerer até seis meses de licenga sabatica para aperfeicoamento
profissional, sem prejuizo da licenga-prémio por assiduidade referida no inciso V do art.
82 da Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990.

12 A aprovacdo da licengca sabatica dependerd de recomendagao
favoravel de comissdo competente da unidade onde estiver lotado o servidor.

2° Os critérios para concessao da licenca sabatica serdo estabelecidos
pelo CPC.

Art. 24. No prazo de 180 dias, os 6rgaos e entidades relacionados no § 1°
do art. 1° desta lei elaborardo seus respectivos Planos de Desenvolvimento de
Recursos Humanos, de acordo com diretrizes emanadas do CPC.

Art. 25. (Vetado).

CAPITULO V
Das Disposicoes Transitorias
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Art. 26. Os atuais servidores dos 6rgaos e entidades referidos no § 12 do
art. 12 serdo enquadrados nas carreiras constantes do Anexo I, no mesmo nivel, classe
e padrao onde estejam posicionados na data de publicacdo desta lei.

12 Os vencimentos dos servidores de que trata este artigo corresponderao
aqueles fixados no Anexo Il da Lei n® 8.460, de 17 de setembro de 1992, para os
respectivos niveis, classes e padroes.

2° Os servidores de que trata o caput deste artigo sdo aqueles lotados no
orgédo ou entidade em 31 de margo de 1993.

Art. 27. Os atuais servidores dos 6rgaos e entidades referidos no § 1° do
art. 1°, ndo alcangados pelo artigo anterior, permanecerdo em seus atuais Planos de
Classificagdo de Cargos, fazendo jus, contudo, a todas as vantagens pecuniarias do
Plano de Carreiras estruturado por esta lei.

12 E vedada a acumulacgdo das vantagens pecunidrias referidas no caput
deste artigo com outras vantagens de qualquer natureza a que o servidor faga jus em
virtude de outros planos de carreiras ou de classificacdo de cargos ou legislacao
especifica que o contemple.

2° Os servidores referidos no caput deverdo, no prazo de trinta dias,
manifestar a sua opcao pelas vantagens do Plano de Carreiras estruturado por esta lei.

3?2 Aplica-se o disposto nesta lei aos proventos dos inativos e
pensionistas.

Art. 28. A lotacdo de cada 6rgdo ou entidade sera definida apds o
enquadramento dos atuais ocupantes de cargos efetivos nas respectivas carreiras de
que trata esta lei.

Art. 29. O Poder Executivo expedira, no prazo de noventa dias, as normas
de implantagdo dos cargos criados por esta lei, obedecendo a exata correspondéncia
entre as atribui¢des dos cargos novos e as dos existentes.

Art. 30. Esta lei entra em vigor na data de sua publicagéo.

Art. 31. Fica revogado o art. 13 da Lei n® 8.270, de 17 de dezembro de
1991, e as demais disposi¢gdes em contrario.

Brasilia, 28 de julho de 1993; 172° da Independéncia e 105 da
Republica.

ITAMAR FRANCO
Romildo Canhim
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ANEXO |

Tabela de vencimentos aplicavel aos servidores do Plano de Carreira para a area de Ciéncia e

Tecnologia
| CARREIRA
N |[C P PESQUISA EM DESENVOLVIMENTO GESTAO, PLANEJAMENTO, INFRA-
1 L A CIENCIA E TECNOLOGICO ESTRUTURA
vV |A D TECNOLOGIA EM CIENCIA E TECNOLOGIA
E S R
I S A
S |E o
1] Pesquisador Titular Il |Tecnologista Senior Il Analista em C&T Senior Il
A Il Pesquisador Titular Il | Tecnologista Senior Il Analista em C&T Senior Il
| Pesquisador Titular | Tecnologista Senior | Analista em C&T Senior |
Pesquisador Associado |Tecnologista Pleno 3 - llI Analista em C&T Pleno 3 - Ill
Vi n Tecnologista Pleno 3 - Il Analista em C&T Pleno 3 - Il
v Pesquisador Associado [Tecnologista Pleno 3 - | Analista em C&T Pleno 3 - |
v Il Tecnologista Pleno 2 - 1l Analista em C&T Pleno 2 - Il
s B i Pesquisador Associado (Tecnologista Pleno 2 - Il Analista em C&T Pleno 2 - Il
U il | Tecnologista Pleno 2 — | Analista em C&T Pleno 2 - |
p I Pesquisador Adjunto IlI
E Pesquisador Adjunto Il
R Pesquisador Adjunto |
1 VI  |Assistente de Pesquisa |Tecnologista Pleno 1 - I1I Analista em C&T Pleno 1 - Il
lo) Vv n Tecnologista Pleno 1 - Il Analista em C&T Pleno 1 - Il
R |c IV |Assistente de Pesquisa |Tecnologista Pleno 1 - | Analista em C&T Pleno 1 - |
1] 1] Tecnologista Junior IlI Analista em C&T Junior IlI
] Assistente de Pesquisa |Tecnologista Junior Il Analista em C&T Junior Il
| | Tecnologista Junior | Analista em C&T Junior |
\')
v
D n
]
|
CARREIRA
N |[C [P PESQUISA EM DESENVOLVIMENTO GESTAO, PLANEJAMENTO,
1 L |A CIENCIA E TECNOLOGICO INFRA-ESTRUTURA
vV (A |D TECNOLOGIA EM CIENCIA E TECNOLOGIA
E |S R
1 S |A
S |[E |O
1] Técnico 3 - 1lI Assistente em C&T 3 - llI
Al - Técnico 3 - Il Assistente em C&T 3 - Il
| Técnico 3 -1 Assistente em C&T 3 - |
1 Vi Técnico 2 - VI Assistente em C&T 2 - VI
N \" Técnico 2 -V Assistente em C&T 2 -V
T B [\") ) Técnico 2 - IV Assistente em C&T 2 - IV
E i Técnico 2 - llI Assistente em C&T 2 - llI
R Il Técnico 2 - Il Assistente em C&T 2 - |l
M | Técnico 2 - | Assistente em C&T 2 - |
E Vi Técnico 1 - VI Assistente em C&T 1 - VI
D \" Técnico 1 -V Assistente em C&T 1 -V
1 c v Técnico 1- IV Assistente em C&T 1 - IV
A 1] . Técnico 1 - 1lI Assistente em C&T 1 - llI
R Il Técnico 1 - Il Assistente em C&T 1 - 1|
IO | Técnico 1 -1 Assistente em C&T 1 - |
v
D [\ ) )
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CARREIRA

N |[C [P PESQUISA EM DESENVOLVIMENTO GESTAO, PLANEJAMENTO,
1 L |A CIENCIA E TECNOLOGICO INFRA-ESTRUTURA
vV |A D TECNOLOGIA EM CIENCIA E TECNOLOGIA
E S R
1 S |A
S [E |O
Auxiliar Técnico 2 — VI Auxiliar em C&T 2 -VI
Auxiliar Técnico 2 - V Auxiliar em C&T 2 - V
A ::' ) Auxiliar Técnico 2 — IV Auxiliar em C&T 2 - IV
|
Auxiliar Técnico 2 — Il Auxiliar em C&T 2 - Il
Auxiliar Técnico 2 - Il Auxiliar em C&T 2 - Il
vi Auxiliar Técnico 2 - | Auxiliar em C&T 2 - |
I\(I Auxiliar Técnico 1 - VI Auxiliar em C&T 1 - VI
A B Auxiliar Técnico 1 -V Auxiliar em C&T 1 - V
u ::' Auxiliar Técnico 1 — IV Auxiliar em C&T 1 - IV
X
I I
L
1
Al ||
R \Y/| Auxiliar Técnico 1 —1lI Auxiliar em C&T 1 - lll
Vv Auxiliar Técnico 1 - Il Auxiliar em C&T 1 - I
c v Auxiliar Técnico 1 -1 Auxiliarem C&T 1 - |
n )
]
1
\'
v
D | - - -
]
1
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ANEXO VI
DECRETO N° 2.794, DE 1° DE OUTUBRO DE 1998

Institui a Politica Nacional de
Capacitacdo dos Servidores para a
Administragdo  Publica  Federal
direta, autérquica e fundacional, e da
outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA , no uso das atribuicdes que lhe confere
o art. 84, incisos IV e VI, da Constituicéo, e tendo em vista o disposto nos arts. 87 e 95
da Lein® 8.112, de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:
Art 12 Fica instituida a Politica Nacional de Capacitacao dos Servidores
publicos federais, a ser implementada pelos érgaos e pelas entidades da Administracao

Publica Federal direta, autarquica e fundacional, com as seguintes finalidades:

| - melhoria da eficiéncia do servico publico e da qualidade dos servigcos
prestados ao cidadao;

Il - valorizagdo do servidor publico, por meio de sua capacitacao
permanente;

[l - adequagdo do quadro de servidores aos novos perfis profissionais
requeridos no setor publico;

IV - divulgacao e controle de resultados das agdes de capacitagao;

V - racionalizagéo e efetividade dos gastos com capacitagéo.

Art 2° Para fins deste Decreto, sdo consideradas acdes de capacitacao:
cursos presenciais e a distancia, treinamentos em servico, grupos formais de estudos,
intercambios ou estagios, seminarios, congressos, desde que contribuam para a
atualizacao profissional e o desenvolvimento do servidor e que se coadunem com as
necessidades institucionais dos 6rgaos e das entidades.

Art 3% Sao diretrizes da Politica Nacional de Capacitagdo dos Servidores:

| - tornar o servidor publico agente de sua propria capacitacao, nas areas
de interesse do respectivo 6rgao ou entidade;

Il - possibilitar o acesso dos servidores a agbes de capacitagéo,

oferecendo, anualmente, pelo menos uma oportunidade de capacitacdo a cada servidor,
otimizando os recursos orgamentarios disponiveis;
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[l - priorizar as agdes internas de capacitacao, que aproveitem habilidades
e conhecimentos de servidores da propria instituicdo, e programas de educacgao
continuada que contemplem eventos de curta duragao;

IV - incluir, entre os requisitos para a promog¢ao nas carreiras da
Administragdo Publica Federal, atividades de capacitagao do servidor;

V - utilizar a avaliagdo de desempenho e a capacitagdo como agbes entre
si complementares;

VI - oferecer oportunidades de requalificagdo aos servidores redistribuidos;

VIl - avaliar permanentemente os resultados advindos das ag¢des de
capacitacao;

VIII - implantar o controle gerencial dos gastos com capacitacao.

Art 4° Sao instrumentos da Politica Nacional de Capacitacdo dos
Servidores:

| - diretrizes bienais das acdes de capacitacao;

Il - valores de referéncia de custo por hora, por treinando;

[l - Planos Anuais de Capacitacao;

IV - Relatérios de Execugao dos Planos Anuais de Capacitagéo;
V - sistema de acompanhamento e informagdes gerenciais.

§ 1° As diretrizes bienais deverdo indicar as orientagdes estratégicas, os
conteudos prioritarios e os respectivos publicos-alvo relativos as agdes de capacitagao
para o periodo a que se refere, levando em consideracao os resultados alcangados no
periodo anterior e os almejados para o subsequente.

§ 2° Os valores de referéncia de custo serdo os balizadores dos gastos
com capacitacdo por hora, por treinando, de acordo com a natureza das agdes
implementadas, e serédo calculados a partir de levantamento dos precos praticados em
acOes de capacitagao por entidades publicas ou privadas.

§ 3° Os Planos Anuais de Capacitacdo, a serem encaminhados ao
Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado pelos 6rgdos e pelas
entidades, observardo as orientagées da Comissdo Interministerial de Capacitagéo e
definirdo as metas a serem alcangcadas em consonancia com os resultados institucionais
esperados, as quais deverao contemplar:

| - agdes de capacitacao direcionadas aos publicos-alvo e ao atendimento
dos conteudos prioritarios, indicados na forma do § 1° deste artigo;

184



Il - acbes de capacitacdo direcionadas ao atendimento das necessidades
especificas do 6rgao ou da entidade, ai incluidos o curso de formacao inicial para as
carreiras e a pos-graduacao.

§ 4° Para cada acdo de capacitacdao prevista no Plano Anual de
Capacitacao deverd ser explicitado:

| - 0 universo de servidores aos quais se destina;

Il - o percentual de servidores, dentre o universo definido na forma do
inciso anterior, que sera atendido anualmente;

[ll - a carga horaria;
IV - a estimativa de custos;

V - os indicadores relativos aos resultados institucionais esperados em
decorréncia da implementagao das acdes de capacitacao.

§ 52 Os Relatérios de Execucdao dos Planos Anuais de Capacitacao,
destinados a possibilitar o controle gerencial das agdes de capacitagao, incluirdo os
resultados obtidos no cumprimento das metas propostas com base nas informagdes
definidas no paragrafo anterior.

§ 6° O sistema de acompanhamento e informagdes gerenciais, tendo por
fonte de dados o Relatério de Execucdo, contemplard conjunto de indicadores que
permita a avaliagdo permanente da Politica Nacional de Capacitacdo, a publicidade das
acOes e os resultados dela decorrentes, bem como a atualizagdo no cadastro funcional
de cada servidor dos dados referentes a participacdo em acdes de capacitagao.

Art 5° Fica criada a Comissao Interministerial de Capacitacao, composta
por um representante de cada Ministério a seguir descrito, indicados pelos respectivos
titulares:

| - da Administracdo Federal e Reforma do Estado, que a presidira;

Il - da Fazenda;

[Il - do Planejamento e Orcamento;

IV - da Educacéo e do Desporto;

V - do Trabalho.

§ 19 Integram também a Comissdo Interministerial de Capacitacdo um
representante das unidades de recursos humanos dos érgaos e das entidades e um das
escolas de governo federal responsaveis pela formagdo e capacitacdo de servidores

publicos, escolhidos pelo Ministro de Estado da Administracdo Federal e Reforma do
Estado.
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§ 2° Os membros da Comissao Interministerial de Capacitagcdo serao
designados pelo Ministro de Estado da Administracdao Federal e Reforma do Estado.

§ 32 A Comissao Interministerial de Capacitacdo contara com o apoio
técnico e administrativo do Ministério da Administracao Federal e Reforma do Estado.

Art 62 A Comissdo a que se refere o artigo anterior terd as seguintes
atribuicdes:

| - fixar o cronograrna de execugao da Politica Nacional de Capacitagéo e
as diretrizes bienais das agdes de capacitagao;

Il - definir a cada biénio o percentual minimo a ser observado pelos 6rgéaos
e pelas entidades, na forma do art. 8°;

[l - fornecer ao Ministério do Planejamento e Orgamento subsidios
técnicos e informacdes sobre as acdes de capacitacao realizadas pelos 6rgaos e pelas
entidades federais, com vistas a consolidacado da proposta orcamentéaria da Unido;

IV - avaliar os resultados da implementacdo da Politica Nacional de
Capacitacao e propor 0s ajustes necessarios;

V - fornecer subsidios ao Sistema de Controle Interno do Poder Executivo
para avaliacdo da gestdo dos 6rgaos e das entidades quanto ao atendimento as
diretrizes da Politica Nacional de Capacitagcdo e ao cumprimento das metas propostas
nos Planos Anuais de Capacitacao.

Paragrafo unico. No exercicio das atribuicbes de que trata o inciso |, a
Comissao Interministerial de Capacitacdo ouvira os 6rgdos centrais dos sistemas da
Administragdo Publica Federal, bem como 0s responsaveis por capacitagdo dos 6rgaos
e das entidades, podendo ouvir também as entidades representativas dos servidores
publicos federais.

Art 7° Na implementacéo da Politica Nacional de Capacitacdo, o Ministério
da Administragdo Federal e Reforma do Estado devera:

| - estabelecer e publicar valores de referéncia de custo por hora, por
treinando;

Il - promover a disseminagao da Politica Nacional de Capacitagao junto aos
dirigentes dos 6rgéos e das entidades, aos titulares das unidades de recursos humanos,
aos responsaveis pela capacitagdo, aos servidores publicos federais e as suas
entidades representativas;

Il - elaborar e divulgar sinteses e estatisticas sobre os resultados
alcancados e as despesas efetuadas com capacitagdo, bem como encaminha-las a
Comissao Interministerial de Capacitagao;

IV - orientar os 6rgaos e as entidades na elaboracdo do Plano Anual de
Capacitacao;
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V - promover acdes de formacdo de multiplicadores para os conteudos
prioritarios definidos pela Comissao Interministerial de Capacitagéo;

VI - criar mecanismos de incentivo a atuacdo de servidores dos 6rgaos e
das entidades como facilitadores, instrutores e multiplicadores em ag¢des de capacitagao
e de apoio as iniciativas de crescimento profissional do servidor;

VIl - desenvolver e manter atualizado o sistema de acompanhamento e
informagdes gerenciais.

Art 8° Do total de recursos or¢camentérios aprovados e destinados a
capacitacao, os 6rgaos e as entidades devem reservar, no minimo, o percentual fixado a
cada biénio pela Comissdo Interministerial de Capacitacdo para atendimento aos
publicos-alvo e a conteudos prioritarios, ficando o restante para atendimento das
necessidades especificas.

Art 9° A média dos gastos anuais efetuados por hora, por treinando, de
acordo com a natureza das agdes de capacitacdo, nao podera ultrapassar os valores de
referéncia de custo estabelecido pelo Ministério da Administracdo Federal e Reforma do
Estado.

Paragrafo unico. O limite de que trata este artigo sé se aplica as acdes de
capacitacao custeadas pelos 6rgaos e pelas entidades, nele ndo se incluindo os
financiamentos por intermédio de bolsas ou quaisquer outras formas de custeio.

Art 10. Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer agéo de
capacitacao contemplada no art. 2° deste Decreto, cuja temética esteja contida no Plano
Anual de Capacitagao do respectivo 6rgdo ou entidade.

§ 1° SO serdo autorizados afastamentos para treinamento regularmente
instituido quando a acao de capacitacéo objeto do afastamento estiver contemplada no
Plano e o horario destinado a participacdo do servidor inviabilizar o cumprimento da
jornada semanal de trabalho.

§ 2° Aos afastamentos no Pais aplica-se o disposto no art. 1° do Decreto n®
91.800, de 18 de outubro de 1985.

§ 3° Quando os afastamentos envolverem concessdo de bolsa por
agéncias de fomento ou organismos nacionais ou internacionais, prevalecerdo, quanto
ao 6nus, as normas daquelas agéncias e organismos.

§ 4° O prazo de afastamento a ser autorizado sera de até vinte e quatro
meses, para mestrado, de até quarenta e oito meses para doutorado, de até doze
meses para pos-doutorado e especializacdo e de até seis meses para intercambio ou
estagio.

Art 11. As despesas com as acdes de capacitacao de que trata o § 42 do
artigo anterior ndo excederao a quinze por cento dos recursos destinados no orgamento
dos 6rgaos e das entidades as acOes de capacitacdo, ai computados a remuneragao
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paga ao servidor e o custeio do curso, intercambio ou estagio quando pagos pelo 6rgao
ou pela entidade do servidor.

Paragrafo unico. O limite de que trata este artigo ndo se aplica as agdes de
capacitacao destinadas aos professores de instituicbes federais de ensino e aos
integrantes das carreiras de Pesquisa e Desenvolvimento Tecnoldgico da éarea de
Ciéncia e Tecnologia.

Art 12. Os 6rgaos e as entidades poderdo, respeitado o montante de
recursos orgcamentarios aprovados e destinados a capacitacao, substituir ou alterar as
acOes previstas nos respectivos Planos até o limite de trinta por cento dos recursos
destinados ao atendimento das suas necessidades especificas.

Art 13. ApGs cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera
solicitar ao dirigente maximo do 6rgao ou da entidade em que se encontre em exercicio
licenca remunerada, por até trés meses, para participar de acdo de capacitacao, cuja
concessao se condiciona ao planejamento interno da unidade organizacional, a
oportunidade do afastamento e a relevancia do curso para a instituicao.

§ 1° A licenga para capacitagdo podera ser parcelada, ndo podendo a
menor parcela ser inferior a cinco dias.

§ 2° A Administracdo Publica Federal podera custear a participacdo do
servidor em acdes de capacitagao durante a licenga a que se refere o caput deste artigo,
limitado este custeio a cento e setenta e seis unidades de valor de referéncia de custo a
cada quingUénio, de acordo com a natureza das acdes realizadas, desde que incluidas
no Plano Anual de Capacitagao.

Art 14. No biénio 1999-2000, as atribuicoes da Comissao Interministerial de
Capacitacao referidas no art. 6° deste Decreto serdo exercidas pelo Ministério da
Administragdo Federal e Reforma do Estado, a quem compete expedir instrugcbes
especificas para o cumprimento do disposto neste artigo.

Art 15. O ndo-cumprimento das metas estabelecidas nos Planos Anuais de
Capacitacdo podera implicar revisdo da proposta or¢camentaria, nas rubricas da
subatividade Capacitacao de Recursos Humanos, para o exercicio subseqlente.

Art 16. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacao.

Art 17. Revoga-se o Decreto n? 2.029, de 11 de outubro de 1996.

Brasilia, 1° de outubro de 1998; 177° da Independéncia e 110° da
Republica.

FERNANDO HENRIQUE CARDOSO
Claudia Maria Costin
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ANEXO VI
PORTARIA N° 155, DE 14 DE MARCO DE 2002

O Ministro de Estado da Ciéncia e Tecnologia, no uso de suas atribui¢cdes e tendo
em vista o que dispde o Decreto no 2.794, de 1° de outubro de 1998, resolve:

Art.10 Aprovar o Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos-PDRH, do
Ministério da Ciéncia e Tecnologia—MCT, na forma do Anexo, estabelecer
principios e definir conceitos, diretrizes, critérios e procedimentos, bem como fixar
normas de elaboragcdo de programas setoriais de desenvolvimento de recursos
humanos e de participagéo da sua for¢a-de-trabalho.

Art.20 Para implementagdo dos projetos previstos, a Administracdo Central -
MCT/AC e as Unidades de Pesquisa-UP deverao elaborar programas setoriais de
desenvolvimento de recursos humanos coerentes com o PDRH, observado o que
dispbe esta portaria.

DOS PRINCIPIOS E DIRETRIZES

Art.30 Sao principios e diretrizes a serem seguidos na elaboragdo de programas
setoriais:

| - nas atividades de capacitacdo e motivacdo deverdo ser asseguradas as
possibilidades de aperfeicoamento dos servigos, além de propiciar o crescimento
pessoal e profissional de seus integrantes, bem como buscar tecnologias mais
avancgadas e o conhecimento cientifico, atendendo igualmente as aspiragdes do
individuo e as necessidades do 6rgao;

Il - as agbes de Capacitacdo e Motivacdo deverdo, preferencialmente, se
caracterizar em programas de educagado continuada, estando voltadas para os
aspectos gerenciais, comportamentais e motivacionais para o enriquecimento e
melhoria da cultura organizacional,

lIl - o Diagnostico de Necessidades de Capacitacao e Motivagao € resultado de
um processo peridodico que deve considerar a observagdo continua do
desempenho das equipes a ser consolidada conforme orientacdo da
Coordenacao-Geral de Recursos Humanos-CGRH, em época especifica, do qual
devem participar todo o corpo gerencial e os demais servidores das unidades;

IV - as atividades de desenvolvimento de recursos humanos terdao conformidade
programatica, compreendendo acbes a serem implementadas, por prioridade,
cronograma de realizagdo e previsdo orcamentaria, a partir do Diagnostico de
Necessidades de Capacitacao e Motivagao;

V - todo profissional recém-admitido participara de programa de ambientacao,
objetivando a sua integracao a estrutura e aos objetivos do MCT;

VI - o exercicio de novo cargo ou fungcao devera, preferencialmente, ser precedido
de acao de capacitagdo adequada;
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VIl - os principios de qualidade deverdo estar contidos em todos os conteudos
das acbes de capacitagcao e motivacao, bem como objetivar a internalizagao de
valores institucionais e novos paradigmas orientados para uma organizacao de
referéncia;

VIII - os egressos de eventos de capacitagdo e motivagdo patrocinados pelo
Governo Federal estardo automaticamente comprometidos a compartilhar o
conhecimento adquirido com os demais integrantes de sua unidade.

DAS MODALIDADES DAS AGOES DE CAPACITACAO

Art.40 Sao classificadas como corporativas as agdes de capacitacao e motivacao,
promovidas e executadas no ambito interno do MCT, que objetivarem o
desenvolvimento da forga-de-trabalho vinculadas a projetos institucionais.

Art.50 Para efeito da presente portaria considera-se como:

| - curso - o conjunto de conteddos ministrados num periodo determinado, de
forma presencial ou a distancia, distribuidos de forma sistematica, objetivando
aprendizagem progressiva e que permita a elevacdo de conhecimentos e
experiéncias, com duragao variando conforme o assunto a ser estudado e em
estagios mais avancados. Sao classificados em:

a) graduagcdo - compreende o0s cursos de nivel superior abertos a pessoal
classificado em processo seletivo, em seqiéncia ao ensino médio, autorizados e
ministrados por instituicdes credenciadas ou reconhecidas pela Uni&o;

b) especializagdo - compreende 0s cursos lato-sensu, ministrados por instituicbes
credenciadas ou reconhecidas pela Unido, incluidos os enquadrados na categoria
de Master Business Administration - MBA, e tem como objetivo a formacao
especializada no campo técnico ou cientifico, devendo possuir duragdo minima de
trezentas e sessenta horas, requerendo, ainda, apresentacdo e aprovagao de
monografia;

c) mestrado - compreende os cursos stricto sensu, ministrados por instituicbes
credenciadas ou reconhecidas pela Unido, incluidos os cursos de Mestrado
Profissionalizante, visando desenvolver e aprofundar a formagdo superior, com
duragdo minima de doze meses e maxima de vinte quatro meses, requerendo
apresentagao, defesa e aprovacao de dissertacao;

d) doutorado - compreende 0s cursos stricto sensu, ministrados por instituicdes
credenciadas ou reconhecidas pela Unido, visando desenvolver e aprofundar a
formacg&o superior, devendo possuir duragdo minima de vinte e quatro meses e
maxima de quarenta e oito meses, requerendo apresentacao, defesa e aprovagao
de tese.

I - pobs-doutorado - compreende atividades onde serdo aplicados os
conhecimentos defendidos em teses de doutorado, possibilitando a consolidacao
e atualizacdo de seus conhecimentos e/ou a reorientacdo da sua linha de
pesquisa por meio de estagio e desenvolvimento de projeto em instituicdo de
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reconhecido nivel de exceléncia, com grupo de pesquisa consolidado na area de
especializacao, podendo ter duracao de trés a dezoito meses;

[l - treinamento - conjunto de conteudos, organizados ou ndo em forma de cursos
especificos, predominantemente operacionais e distribuidos de forma sistematica,
objetivando aprendizagem progressiva € que permita avango ou melhoria de
conhecimentos, habilidades e experiéncias especificas, com duragdo variando
conforme o conteudo a ser apreendido;

IV - seminario, congresso e outros assemelhados — evento que retine um conjunto
de pessoas visando a analise e discussdo de um determinado tema, possuindo os
participantes algum conhecimento prévio ou interesse em comum sobre o
assunto, com duracao de pelo menos um dia;

V - oficina de trabalho - tem por objetivo a solugdo de uma questao proposta, com
o envolvimento e o comprometimento dos participantes do grupo;

VI - estagio - caracteriza-se pela situacdo em que o participante adquire ou
aperfeicoa sua experiéncia, sobre um conhecimento apreendido, numa situacao
de trabalho;

VII - intercambio - troca de experiéncias profissionais em que o participante
absorve e transmite novos conhecimentos ou habilidades fora, ou no mesmo local
de trabalho.

Art.6° Sdo modalidades de eventos de capacitacdo e motivagdo, quanto a
localidade:

| - evento interno - acao de capacitagao presencial promovida pelo MCT destinada
aos servidores da Instituicdo, podendo ter a participacao de instrutores internos,
de instituicdo publica ou privada, ou ainda de instrutores independentes;

Il - evento externo - acado de capacitacdo presencial executada por instituicao
oficial ou privada, que ofereca eventos abertos a publico diversificado;

[l - evento a distancia - agdo de capacitacao que dispensa a presenca de instrutor
e participante em sala de aula, obedecendo a programa de auto-desenvolvimento
da aprendizagem, utilizando material impresso ou eletrénico, podendo ser
complementado por aulas transmitidas via radio, televisdo, ou computador, com
certificacao escolar concedida apds aprovagdao em exames para essa finalidade;

IV - treinamento em servigo - acdo de capacitagdo desenvolvida no proprio local
de trabalho, no a@mbito dos 6rgdos do MCT/AC e de suas UP, onde o participante
aprende a fazer fazendo, sem dispensar a teoria que fundamenta o trabalho a ser
executado.

Art.70 Quanto a duragao, os eventos serdo considerados de:

| - curta duracao - até dois meses para eventos no exterior e até cento e vinte
horas para eventos no Pais;
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Il - média duracao - acima de dois e até seis meses no exterior e acima de cento
e vinte e até trezentas e sessenta horas, no Pais;

lIl - longa duragédo - acima de seis meses no exterior e acima de trezentas e
sessenta horas, no Pais.

Paragrafo anico. Sempre que justificada pela unidade de lotagcdo do servidor,
podera haver prorrogacdo dos prazos inicialmente fixados, observados os
procedimentos definidos no artigo 15 desta Portaria

Art.80 Para fins de afastamento do trabalho, quanto ao énus, os eventos no pais e
no exterior, classificam-se em:

| - com 6nus - quando a participacado do servidor no evento implicar no direito ao
pagamento de inscricdo e/ou passagens e/ou diarias, inclusive nos casos de
financiamento por outros érgdos do Governo Federal, assegurada ao servidor a
manutencdo da remuneracéo do cargo;

Il - com 6énus limitado - quando a participacdo do servidor no evento implicar
apenas na manutencao da remuneracao do cargo;

[l - sem 6nus - quando a participacao do servidor no evento ndo implicar em
qualquer despesa para o erario publico, sendo suspensa, inclusive, a
remuneragao do cargo.

DO DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES E DA ELABORAGAO DE
PROGRAMAS SETORIAIS

Art.90 No Diagndstico de Necessidades de Capacitacdo e Motivagdo deverao ser
consideradas as competéncias requeridas para o desempenho funcional,
atitudinal e comportamental que estejam em desacordo com o esperado, visando
a indicagao de agdes necessarias a supressao da deficiéncia encontrada ou para
atender a novos projetos a serem implementados.

§ 10 Compete as areas de recursos humanos do MCT/AC e das UP desencadear
o processo de Diagnéstico de Necessidades de Capacitagdo e Motivagdo, sob
orientacdo da CGRH, nos prazos e nas formas por esta determinados.

§ 20 O Diagnéstico de Necessidades de Capacitagdo e Motivagdo sera
consolidado no segundo semestre de cada ano, devendo o levantamento de
informagdes ter inicio no més de julho, objetivando a elaboragdo dos programas
setoriais do exercicio seguinte.

Art.100 Os programas setoriais deverao conter:

| - clara definicdo dos objetivos a serem alcancados em cada evento proposto,
duragao do evento e periodo previsto para sua realizacao;
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Il - conteudos dos eventos de capacitacdo e motivacdo compativeis com as
necessidades identificadas;

Il - as areas de atuacao, politicas e prioridades que vierem a ser estabelecidas
pela Comissdo Interministerial de Capacitacdo a que se refere o Decreto no
2.794/98, compreendendo:

a) integracdo e ambientagdo visando a capacitacdo especificamente de
servidores recém-admitidos, por concurso publico, redistribuidos ou removidos,
visando compartilhar informagdes e esclarecimentos para uma correta no¢ao do
orgao, seus objetivos, diretrizes, politicas e estrutura organizacional, além de
esclarecer sobre os direitos e os deveres do servidor;

b) aperfeicoamento e renovagao ou atualizagdo de conhecimentos, habilidades e
atitudes do servidor, visando a sua adaptacdo as mudangas ambientais, culturais
e tecnolégicas, assim como a qualidade de seu desempenho funcional;

c) capacitacao para aprimoramento do profissional, com estimulos a graduacgao, a
especializacao, ao mestrado, ao doutorado e ao pés-doutorado, com o intuito de
contribuir concomitantemente para o crescimento do servidor e consequente
desenvolvimento das competéncias do 6rgdo ou unidades de pesquisa, por
intermédio da aplicacdo de novos

conhecimentos.

DAS NORMAS GERAIS DE PARTICIPACAO

Art.110 Séo condigbes e critérios de sele¢do para participagdo de servidores no
PDRH, comuns a todas as modalidades de eventos:

| - abertura de processo devidamente protocolado com indicagdo da chefia
refletindo obrigatoriamente a sua iniciativa na participacdo do servidor, em
qualquer uma das modalidades de capacitacao e definicdo das circunstancias em
gue os conhecimentos adquiridos serdo aplicados no ambiente de trabalho;

II - ser servidor publico federal no exercicio de cargo efetivo, ou em comisséo, ou
estar legalmente a servigo do 6rgéo;

lIl - nos eventos de longa duragdo, estar aprovado no estagio probatério e, no
caso de servidor redistribuido, ter no minimo dois anos consecutivos de efetivo
exercicio no MCT, observando prioridade para o servidor com maior tempo no
orgdo, quando houver vagas limitadas;

IV - possuir requisitos de escolaridade e outros exigidos para a participagao no
evento;

V - ter alcangado, em outras atividades de capacitacao e motivacéo o objetivo fim
de sua ultima atividade;

VI - ter cumprido caréncia, em sequéncia ao Ultimo evento de que tenha
participado, com periodo de efetivo exercicio nos 6rgdos e nas unidades de
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pesquisa, no minimo equivalente a duracdo do evento, excecao feita a situacdes
de emergéncia vinculadas a novos projetos institucionais;

VIl - atender o evento a conveniéncia do servico e constar do Diagnostico de
Necessidades de Capacitacao e Motivagao;

VIII - existir correlagdo entre o evento e as atividades desempenhadas pelo
indicado.

Art.120 Nas participagbes em eventos autorizadas na forma do PDRH poderao
ser concedidos estimulos custeados pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnoldgico - CNPq, ou de outras entidades de fomento ao ensino e a
pesquisa, ou por orgamento proprio do MCT, observadas as condi¢gbes abaixo:

| - nos eventos de curta e média duragéo, no Pais, realizados fora da cidade onde
esteja localizada a unidade de lotacdo de pesquisa, poderdo ser concedidos o
pagamento de diarias, de taxas escolares e/ou de inscricdo e passagens de ida e
volta;

Il - nos eventos com duragao de até trinta dias, fora da localidade de residéncia, o
participante recebera diarias por intermédio da unidade de lotacao;

[l - aos participantes de eventos de longa duracgao, no Pais, fora da cidade onde
esteja localizada a sua unidade de lotagdo, num raio superior a quinhentos
quildbmetros, poderdao ser concedidos além dos previstos acima, os seguintes
estimulos:

a) na locomogéo do servidor e seus familiares, concessao de passagens de ida e
volta, e pagamento de diarias quando houver necessidade de pernoite durante o
percurso;

b) auxilio instalacdo na forma disposta na legislagdo de ajuda de custo, para o
servidor e mais um para cada dependente que o acompanhar, quando n&o houver
auxilio de instituicdo de fomento, ndo sendo permitido o recebimento de outra
fonte.

IV - nos eventos de curta, média e longa duracao, realizadas na mesma cidade
onde esteja localizada a unidade de lotagdo, sera concedido o pagamento de
taxas escolares e/ou anuidades;

V - o participante de eventos de longa duragcdo, que for liberado da
contraprestagdo de servico, fara jus a manutencdo da remuneracéo, excluida a
relativa ao exercicio de cargo comissionado ou fung¢do gratificada, quando o
afastamento for superior a trés meses.

Paragrafo dnico. O MCT por intermédio da Subsecretaria de Planejamento,
Orcamento e Administracdo - SPOA, firmara convénios com entidades publicas e
privadas de fomento ao ensino e pesquisa, visando a operacionalizacdo do
disposto neste artigo, no prazo maximo de sessenta dias a contar da data da
publicacdo desta portaria.
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DAS NORMAS ESPECIFICAS DE PARTICIPACAO

Art.130 Nos casos de participacdo em programa de incentivo a graduacgdo, o
servidor devera atender aos seguintes requisitos, observado ainda o que dispde o
PDRH, constante do Anexo:

| - ter avaliacdo de desempenho minima de setenta por cento do total de pontos
previstos no Sistema deAvaliacdo de Desempenho Individual adotado para
atender ao disposto no Decreto no 3.762, de 5 de marco de 2001;

Il - estar cursando a primeira graduagao;

Il - estar regularmente matriculado em curso autorizado ou reconhecido pelo
Ministério da Educacao;

IV - nao ser beneficiario de bolsa de ensino na instituicdo regularmente
matriculado, ou de outros financiamentos publicos;

V - a classificacao para inclusdo no programa de incentivo a graduacao ocorrera a
partir dos seguintes critérios, na ordem:

a) menor renda per-capta familiar;

b) maior tempo de efetivo exercicio no 6rgao;

¢) maior média global no ultimo periodo de avaliagdo de desempenho prevista no
Sistema de Avaliacdo de Desempenho Individual, adotado para atender ao

disposto no Decreto no 3.762, de 5 de margo de 2001;

d) menor tempo para conclusdo do curso, no caso dos servidores que ja
estiverem cursando;

e) melhor rendimento escolar no curso em que estiver matriculado;
f) melhor rendimento escolar no ensino médio.

Art.140 Nos casos de agbes corporativas de capacitacdo e motivagdo, podera
participar toda a forga-detrabalho do 6rgéao, desde que observados:

| — a pertinéncia entre os objetivos do evento e a atividade do participante;
Il - os principios e diretrizes desta norma, visando a assegurar a construgdo de
uma visao compartilhada e o alinhamento de conhecimentos acerca das

atividades desenvolvidas;

lll - as prioridades para o conjunto das carreiras que compdem o0 quadro de
pessoal do Ministério.
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DA DOCUMENTACAO NECESSARIA

Art.150 Os indicados para participagdo em eventos ndo corporativos de curta,
média e longa duragdo deverdo apresentar os seguintes documentos, a serem
encaminhados a CGRH:

| - no caso de eventos de curta duragdo, com antecedéncia minima de vinte dias,
quando no pais e de trinta dias, quando no exterior, com énus ou com 6nus
limitado:

a) indicagao do titular do érgao ou da unidade de pesquisa contendo justificativa
consubstanciada da chefia imediata, coerente com o programa do curso/evento e
as atividades desenvolvidas pelo servidor;

b) folheto do evento ou material equivalente contendo o conteudo programatico, o
local de realizacao, as datas de inicio, término e os custos;

c) formulario préprio da entidade financiadora, quando houver auxilio de terceiros;
e

d) documentacdo necessaria para afastamento do Pais, conforme lista a ser
fornecida pela unidade responsavel pelo afastamento de servidores para esse fim.

Il - para eventos de média ou longa duragdo, com antecedéncia minima de trinta
dias, quando no pais e de sessenta dias, quando no exterior, com énus ou com
6nus limitado:

a) indicacao do titular do érgdo ou da unidade de pesquisa, contendo justificativa
consubstanciada, da chefia imediata, coerente com o programa do curso/evento e
as atividades desenvolvidas pelo servidor;

b) ata do Conselho Técnico Cientifico — CTC das UP em que este existir contendo
uma avaliacdo técnica sucinta e a aprovagao para realizagdo do curso de poés-
graduagcdo de longa duragdo, ou avaliacdo e parecer técnico favoravel de
consultores “ad hoc” em todos os demais casos;

c¢) curriculum vitae do candidato;

d) formuléarios devidamente preenchidos de Solicitagdo de Bolsa de Bolsa no Pais
ou no Exterior, ou de Solicitagdo de Auxilio a Pesquisa (modelo da entidade
financiadora), quando for o caso;

e) comprovante de obtengdo de Bolsa de Estudo ou Auxilio a entidade
financiadora ou de Solicitacdo de Auxilio a Pesquisa (modelo da entidade
financiadora), no caso de custeio fora do orcamento proprio da unidade;

f) pedido de autorizacdo para afastamento do servico ou do Pais, conforme o
caso, especificando a modalidade do 6nus;
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g) documentacdo necessaria para afastamento do Pais, conforme lista a ser
fornecida pela area responsavel pelo afastamento, quando for o caso;

h) programa de estudo a ser cumprido pelo servidor e cronograma de atividades,
ou projeto de dissertacdo de mestrado, ou de tese de doutorado, ou poés-
doutorado e respectiva anuéncia da chefia da unidade solicitante;

i) declaragdo ou outro documento, traduzido para o portugués, se em lingua
estrangeira, indicando a aceitacdo fornecida pela instituicdo, onde ocorrera o
evento, enderegada ao dirigente do 6rgao ou da unidade de pesquisa com a sua
respectiva anuéncia;

j) no caso de evento fora do Pais, comprovante de proficiéncia na lingua em que o
curso sera ministrado, obtido nas instituicbes relacionadas no Manual de
Instrucdo para solicitagdo de Bolsa do CNPq, no Exterior, ou da entidade
financiadora, quando houver;

k) documento da instituicdo promotora do evento, informando o valor das taxas
escolares e de inscricao, se existentes;

l) termo de Compromisso e Responsabilidade;

m) certidao de casamento ou declaracao do servidor de unidao estavel firmada por
duas testemunhas e certiddo de nascimento dos dependentes, quando houver
bolsa, ou se for necessaria, a mudanca de residéncia do servidor e de seus
familiares;

n) copia do ultimo contracheque;

[l - no caso de participagdo em programa de incentivo a graduagao:

a) historico escolar do ultimo semestre cursado, apds ingresso no programa;

b) grade das disciplinas do curso, constando prazo minimo e maximo para a
conclusédo do curso;

c) comprovante de matricula no curso a cada semestre;

d) declaragao da instituicdo de ensino constando a autorizacao de funcionamento,
ou reconhecimento do curso pelo Ministério da Educacéo e o valor da prestacao
semestral.

e) copia do ultimo contracheque.

Art.160 Nos casos em que se evidenciarem necessidades de prorrogacao da
participacdo no evento, com a conseqlente ampliagdo ou nao do periodo de

afastamento, o titular do 6rgdo ou da unidade de pesquisa do servidor devera
encaminhar a CGRH, com antecedéncia minima de trinta dias, para eventos no
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Pais e de sessenta dias para eventos no exterior, do término da autorizagao
anterior, os seguintes documentos:

a) proposta de prorrogacao de capacitagcdo no Pais ou no exterior, no caso de
curso de mestrado e doutorado, ou de pds-doutorado, com anuéncia da chefia
imediata e do dirigente maximo da unidade de lotagédo do servidor;

b) avaliacdo do orientador sobre o rendimento académico e histérico escolar,
quando se tratar de curso de poOs-graduagao stricto sensu (mestrado e
doutorado);

c) pedido formal da instituicdo junto a qual o participante esteja realizando suas
atividades de estudo, para os cursos de pds-doutorado, observado o limite de
doze meses estabelecido no Decreto n © 2.794/98;

d) relatério técnico de atividades realizadas e a serem desenvolvidas;

e) formularios de Solicitagdo de Bolsa no Pais ou no Exterior, ou de Solicitacao de
Auxilio a Pesquisa (modelo da entidade financiadora), quando for o caso;

f) comprovante de concessao ou renovagao de bolsa de estudo;
g) plano de trabalho para o novo periodo, com a concordancia da chefia;
h) valor das taxas escolares, se existentes.

Paragrafo unico. Caso o pedido de prorrogagédo de capacitagao seja indeferido, a
CGRH dara imediato conhecimento ao dirigente da unidade de lotacdo do
servidor, informando que o mesmo devera retornar as atividades no prazo de sete
dias, quando se tratar de afastamento no Pais e de quinze dias, se no exterior.

DAS DISPOSICOES GERAIS

Art.170 Sem prejuizo da qualidade do evento, sempre que possivel, a
participagdo do servidor devera ocorrer em escolas de governo ou instituicdes de
ensino publicas e/ou nas localidades mais proximas da sua unidade de lotagao.

Art.180 As participa¢cdes em eventos com duragao superior a um ano poderao ser
prorrogadas a cada doze meses, devendo constar da proposta a previsdo do
periodo total necessério a sua concluséo.

Art.190 A concessao de novo periodo de afastamento para participacdo em
eventos de capacitagdo somente ocorrera apos a decorréncia de igual periodo de
permanéncia do servidor no servigo.

Art.200 O servidor afastado para participar de eventos de capacitacdo e
motivacdo no exterior, s6 podera ausentar-se do Pais, ap6s a publicacdo, no
Diario Oficial da Uniao, da autorizacao do afastamento.

Paragrafo unico. O servidor com autorizagdo de afastamento para o exterior so
podera viajar com passaporte de servigo.
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Art.210 O pagamento do salario do servidor afastado para eventos de média e
longa duragao no exterior, subsidiado ou custeado pelo Governo Brasileiro ou, por
seu intermédio, sera efetuado em moeda nacional, no Brasil.

Paragrafo unico. Durante o periodo de afastamento é vedado ao servidor o
exercicio de qualquer outra atividade remunerada, sob pena de devolugdo ao
Tesouro Nacional de todos rendimentos auferidos.

Art.220 As férias a serem gozadas pelo servidor afastado para participar de
eventos de longa duracdo serdo determinadas ex-officio, no periodo das férias
escolares.

Art.230 O servidor egresso de eventos de capacitacdo ou de motivagao se obriga
a encaminhar a area de recursos humanos de sua unidade de lotagdo, no prazo
maximo de quinze dias, a contar do seu retorno ao servigo, relatério
circunstanciado sobre as atividades desenvolvidas, bem como o certificado de
concluséo do curso, quando for o caso.

§ 10 A apresentagdo do relatério citado no artigo anterior, bem como do
certificado de conclus&o do curso, sdo condi¢cées para que o participante possa
pleitear novo afastamento.

§ 20 O servidor que nao obtiver o aproveitamento desejado no evento de
capacitacdo ou de motivacdo, por motivo de faltas ou abandono, ficara
impossibilitado de participar de outras atividades do PDRH, ficando obrigado a
ressarcir ao Tesouro Nacional o valor das despesas.

§ 30 Enquadra-se na condicao do paragrafo anterior a auséncia de defesa de tese
de mestrado ou doutorado.

§ 40 O participante de eventos de capacitagcdo ou motivacao aprovado no PDRH
se obriga a difundir os conhecimentos adquiridos, ao final do evento, no minimo,
no ambito da sua unidade de lotagéo, incluindo a disponibilizagcado dos resultados
de seus trabalhos de dissertacdo de mestrado e teses de doutorado.

§ 50 O servidor disseminara os conhecimentos de que trata o paragrafo anterior,
no prazo maximo de quarenta e cinco dias, ficando a CGRH e as é&reas de
recursos humanos das UP encarregadas do controle do cumprimento das
disposi¢cdes deste artigo e pela prestacao do suporte logistico necessario a sua
consecugao.

§ 60 A efetividade da capacitacdo ou da motivacdo sera avaliada segundo
metodologia a ser definida pela CGRH.

Art.240 Se o servidor ficar impossibilitado de iniciar a atividade para a qual foi
indicado, quando do seu retorno ao servigo, a chefia imediata devera informar a
ocorréncia, por escrito, a area de recursos humanos do 6érgdo de lotacdo,
imediatamente apds a data fixada para apresentacao do servidor.

Art.250 No caso de beneficiario de programa de incentivo a graduagao o servidor
esta obrigado a:
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| - ter freqliéncia minima de oitenta por cento das aulas;
Il - manter o pagamento em dia das mensalidades do curso;

[Il - encaminhar o comprovante de pagamento a CGRH, até o décimo quinto dia
do més subsequente;

IV - obter aprovacao em todos os créditos freqlientados no semestre;

V - atender ao quantitativo de créditos exigidos para cada semestre previsto pela
instituicao de ensino;

VI - cumprir o intersticio minimo de dois anos nos casos de licenga para trato de
assuntos particulares, licenga incentivada, pedido de exoneragao ou cessao.

Art.260 O servidor participante do PDRH, com afastamento nas modalidades com
6nus ou com 6nus limitado, somente podera pedir exoneracdo do cargo ou
licenca para tratar de interesses particulares, apds decorridos dois anos do
término de cursos de pds-graduacao " stricto sensu" (mestrado e doutorado) e,
para os demais casos, apds decorrido o prazo de efetivo exercicio igual ao de sua
ultima participacdo, salvo mediante indenizagéo das despesas havidas, a excegao
de atividades de curta duragéo.

Art.270 Séao direitos do servidor participante de programas de capacitacdo ou de
motivacao:

| - garantia de sua participacdo sem interrupcdo, mesmo nos casos de
necessidades do servico;

Il - liberacao total ou parcial da contraprestacao de servico, em consonancia com
as caracteristicas do evento, ainda que a instituicido onde venha a ocorrer o
evento esteja localizada na mesma cidade da sua unidade de lotagdo, nos casos
de mestrado, doutorado, ou de pés-doutorado;

Art.280 Estdo asseguradas as concessbes dentro dos planos ou programas de
capacitacao, aperfeicoamento ou treinamento anteriores a publicagcdo desta
Portaria.

Art.290 Compete ao Subsecretario de Planejamento, Orgamento e Administracao,
aprovar os programas setoriais a serem consolidados pela CGRH.

Art.300 Os casos omissos serao objeto de analise da CGRH e de decisdo do
Subsecretario da SPOA.

Art.310 Esta portaria entra em vigor na data de sua publicagao.

RONALDO MOTA SARDENBERG
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ANEXO Vil

LEI N2 9.638, DE 20 DE MAIO DE 1998

Cria a Gratificagdo de
Desempenho de Atividade de
Ciéncia e Tecnologia - GDCT, e da
outras providéncias.

O PRESIDENTE DO SENADO FEDERAL, no exercicio do cargo de
PRESIDENTE DA REPUBLICA fago saber que 0 CONGRESSO NACIONAL decreta e
eu sanciono a seguinte Lei:

Art 12 Fica instituida a Gratificacdo de Desempenho de Atividade de
Ciéncia Tecnologia - GDCT, devida aos ocupantes dos cargos efetivos de nivel
superior das carreiras de Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia, de Desenvolvimento
Tecnoldgico e de Gestdo, Planejamento e Infra-Estrutura em Ciéncia e Tecnologia,
criadas pela Lei n® 8.691, de 28 de julho de 1993.

§ 1° A GDCT também sera devida aos ocupantes dos cargos efetivos de
nivel intermediario da carreira de Desenvolvimento Tecnolégico criada pela Lei n®
8.691, de 28 de julho de 1993, em exercicio de atividades inerentes as suas atribuicoes
em 0Orgaos e entidades a que se refere o § 1° do art. 12 da referida Lei.

§ 2° A GDCT tera como limite maximo dois mil, duzentos e trinta e oito
pontos por servidor, correspondendo cada ponto, para os cargos de nivel superior, aos
percentuais estabelecidos no Anexo |, e para os cargos de nivel intermediario, aos
percentuais estabelecidos no Anexo I, incidentes sobre o maior vencimento basico do
nivel correspondente ao do cargo, observados o disposto no art. 2° da Lei n® 8.477, de
29 de outubro de 1992, e os limites estabelecidos no art. 12 da Lei n° 8.460, de 17 de
setembro de 1992, e no art. 2%, da Lei n® 8.852, de 4 de fevereiro de 1994.

§ 3° Os ocupantes de cargos de nivel superior de que trata o caput
somente fardo jus a GDCT se em exercicio de atividades inerentes as atribuicdes das
respectivas carreiras nos 6rgaos e entidades a que se refere o § 12 do art. 12 da Lei n®
8.691, de 28 de julho de 1998.

§ 4° A GDCT sera paga em conjunto, de forma ndo cumulativa, com a
Gratificacdo de Atividades em Ciéncia e Tecnologia de que trata o art. 22 da Lei n®
8.691, de 28 de julho de 1998.

§ 52 Para calculo da GDCT nao se aplica ao vencimento basico a
vantagem de que trata o art. 21 da Lei n® 8.691, de 28 de julho de 1993.

§ 6° Fardo jus a gratificacdo de que trata o caput deste artigo os

servidores ocupantes de cargos efetivos e de empregos de nivel superior mencionados
no art. 27 da Lei n® 8.691, de 28 de julho de 1993.
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§ 7° O Poder Executivo expedira regulamento estabelecendo outros
critérios para a percepcao da GDCT, tendo em vista as peculiaridades e o significado
das tarefas desenvolvidas nas atividades de pesquisa e ciéncia e tecnologia.

Art 2¢ A GDCT seré calculada obedecendo a critérios de desempenho
individual do servidor e institucional dos 6rgaos ou entidades, conforme dispuser ato
conjunto dos Ministros de Estado da Administragdo Federal e Reforma do Estado e da
Ciéncia e Tecnologia.

Art 3° A avaliagdo de desempenho individual das carreiras e cargos de
que trata o art. 1° devera obedecer a seguinte regra de ajuste, calculada por carreira ou
cargo e érgao ou entidade onde os beneficiarios tenham exercicio:

I - no maximo oitenta por cento dos servidores poderdo ficar com
pontuagdo de desempenho individual acima de setenta e cinco por cento do limite
maximo de pontos fixados para a avaliacdo de desempenho individual, sendo que no
maximo vinte por cento dos servidores poderao ficar com pontuacdo de desempenho
individual acima de noventa por cento de tal limite;

Il - no minimo vinte por cento dos servidores deverao ficar com pontuacao
de desempenho individual até setenta e cinco por cento do limite maximo de pontos
fixados para a avaliacdo de desempenho individual.

§ 12 Ato do Ministro de Estado da Administracdo Federal e Reforma do
Estado definirda normas para a aplicacao da regra de ajuste de que trata este artigo.

§ 2° Na aplicacao da regra de ajuste de que trata este artigo, ndo serédo
computados os servidores ocupantes de cargos efetivos:

| - quando investidos em cargos em comissdo de Natureza Especial,
DAS-6 ou DAS-5;

Il - no seu primeiro periodo de avaliagao.

Art 42 O titular de cargo efetivo das carreiras e cargos referidos no art. 1¢,
quando investido em cargo em comissdo de Natureza Especial, DAS-6 e DAS-5, ou
equivalentes, fara jus a GDCT calculada com base no limite maximo dos pontos fixados
para a avaliacao de desempenho.

Art 52 O titular de cargo efetivo das carreiras e cargos referidos no art. 1°
gue nao se encontre em exercicio nos 6rgaos e entidades a que se refere 0 § 1° do art.
12 da Lei n® 8.691, de 28 de julho de 1993, excepcionalmente fara jus a GDCT:

| - quando cedido para a Presidéncia ou Vice-Presidéncia da Republica,

percebera a GDCT calculada com base nas mesmas regras validas como se estivesse
em exercicio nos 6rgaos ou entidades cedentes;
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Il - quando cedido para 6rgaos ou entidades do Governo Federal distintos
dos indicados no § 12 do art. 1° da Lei n? 8.691, de 28 de julho de 1993, e no inciso
anterior, da seguinte forma:

a) o servidor investido em cargo em comissao de Natureza Especial,
DAS-6, DAS-5, ou equivalentes, percebera a GDCT em valor calculado com base no
disposto no art. 4¢;

b) o servidor investido em cargo em comissdo DAS-4, ou equivalente,
percebera a GDCT em valor calculado com base em setenta e cinco por cento do limite
maximo de pontos fixados para a avaliagdo de desempenho.

Paragrafo unico. A avaliagao institucional do servidor referido no inciso |
sera do érgao ou entidade de origem do servidor.

Art 6° Durante os periodos de definicdo dos critérios de avaliagdo de
desempenho individual referidos no art. 2° e de sua primeira avaliagdo de desempenho,
o servidor percebera a GDCT calculada com base em setenta e cinco por cento do
limite maximo de pontos fixados para a avaliagdo de desempenho.

Paragrafo unico. O primeiro periodo de avaliacao de que trata o caput nao
podera ser inferior a seis meses.

Art 7° Até que sejam definidos os critérios de desempenho institucional
referidos nesta Lei, a GDCT sera calculada utilizando-se apenas critérios de avaliacao
de desempenho individual.

Paragrafo unico. O disposto no caput ndo se aplica aos 6érgaos e
entidades que possuam critérios de avaliacdo de desempenho institucional ja
implantados.

Art 8° O servidor aposentado ou beneficiario de penséo, na situacdo em
que o referido aposentado ou o instituidor que originou a pensao tenha adquirido o
direito ao beneficio quando ocupante de cargo efetivo das carreiras ou cargos referidos
nesta Lei, fara jus a GDCT calculada a partir da média aritmética simples dos pontos
de desempenho utilizados mensalmente para fins de pagamento da gratificacao
durante os ultimos vinte e quatro meses em que a percebeu.

Paragrafo unico. Na impossibilidade de célculo da média referida no caput
, 0 numero de pontos considerados para o calculo sera o equivalente a setenta e cinco
por cento do limite maximo de pontos fixados para a avaliagdo de desempenho.

Art 9° Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagdo, com efeitos
financeiros a partir de 8 de abril de 1998.

Brasilia, 20 de maio de 1998, 177° da Independéncia e 110° da
Republica.

ANTONIO CARLOS MAGALHAES
Lindolfho de Carvalho Dias
Luiz Carlos Bresser Pereira
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