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1 - Introducao

Desde sua criacdo, em 1900, a Fundacgéao Oswaldo Cruz (Fiocruz) procurou
implementar estruturas que pudessem dinamizar a inovacdo em Ciéncia,
Tecnologia e Saude, fomentada pela articulacdo entre as atividades de pesquisa,
ensino, producéo e assisténcia. Orgdo vinculado ao Ministério da Saude, é hoje a
maior instituicdo nao universitaria de formacédo de recursos humanos para 0s
setores de salude e de ciéncia e tecnologia em saude do Brasil. Sua missao é:
“Gerar, absorver e difundir conhecimentos cientificos e tecnoldgicos em saude
pelo desenvolvimento integrado em atividades de pesquisa e desenvolvimento
tecnoldgico, ensino, producédo de bens e insumos, de prestacdo de servicos de
referéncia e assisténcia, informacédo e comunicacdo em C & T em saude, com a
finalidade de atender as demandas do Ministério da Saude através do apoio
estratégico ao Sistema Unico de Saude (SUS) e a melhoria da qualidade de vida

da sociedade como um todo”.

Para desenvolver suas atividades, esta organizada em Unidades técnico-
administrativas e técnico-cientificas, além de unidades de apoio e oOrgaos de
assisténcia direta a presidéncia. “Esta presente em todo o territério brasileiro, seja
através do suporte ao SUS, na formulacdo de estratégias de saude publica, nas
atividades de seus pesquisadores, nas expedicdes cientificas ou no alcance de
seus servicos e produtos em saude”.

Atualmente, a Instituicdo adota um modelo de gestdo por resultados,
hibrido, caracterizado pela descentralizacdo, com forte autonomia administrativo-

funcional das Unidades que integram sua estrutura regimental.

As acdes de planejamento da Fiocruz, definidas em seu Plano Plurianual
(PPA do Governo Federal), devem estar alinhadas ao atendimento dos mega-
objetivos do Governo Federal. A partir do PPA do Governo Federal é estabelecido
o Plano estratégico da Fiocruz, estruturado em trés niveis: 1 - Plano Plurianual,
que define os Programas e as Ac¢Oes do Ministério da Saude sob
responsabilidade executiva da Fiocruz (PPA Fiocruz); 2 - Plano Quadrienal, que
define as proposic¢des, incluindo para cada uma delas a meta, o prazo de
execucao, a unidade responsavel e o indicador de avaliacdo; e 3 - Plano Anual de

Objetivos e Metas, que define a programacao fisica e orcamentaria para o



periodo, onde sdo estabelecidos 0s processos/projetos a serem executados e

suas metas correspondentes.

Este conjunto de programas e acdes figura em um sistema gerencial
voltado para o planejamento estratégico, denominado Sistema Integrado de
Informagbes Gerenciais (SIIG). O SIIG é uma base de dados institucional que
envolve todas as Unidades da Fiocruz e permite que cada uma delas elabore seu
plano anual de modo a contemplar as A¢cbes do PPA Fiocruz a serem executadas.
Esta ferramenta permite uma melhor tomada de decisdes por parte dos gestores

institucionais, visando potencializar bons resultados.

O planejamento das a¢des de capacitacdo na Fiocruz, objeto deste projeto,
€ desenvolvido segundo o0 modelo de gestdo descentralizada explicitado acima.
Desta forma, 0s programas e projetos de capacitagdo sédo desenvolvidos de forma
autdbnoma por cada Unidade da Fiocruz.

Os planos de capacitagao elaborados pelas Unidades devem integrar o
“Plano Anual de Capacitacao Institucional”, elaborado pela Diretoria de Recursos
Humanos (Direh), érgédo executivo das politicas de Recursos Humanos (RH) na
Instituicdo e de interlocucdo permanente com o Ministério da Saude (MS) e com o
Ministério do Planejamento Orcamento e Gestdo (MPOG). O Plano Anual de

Capacitacao Institucional é submetido a aprovacao do MPOG.

O desafio que se coloca para a Instituicdo, com o0 qual este projeto
pretende contribuir, € a gestdo das ac¢fes de capacitacdo de modo a acolher a
diversidade, mantendo sua integralidade. O planejamento das acbes de
capacitacdo da Fiocruz deve estar pautado nas diferentes areas de atuacédo da
instituicdo, que exigem o desenvolvimento permanente dos recursos humanos e a
busca pela profissionalizacdo dos seus processos de gestdo. Entretanto, esta
diversidade ndo é elemento impeditivo para que estas acdes estejam integradas e
alinhadas num instrumento Unico, que expresse a politica da instituicdo para a
area de desenvolvimento de recursos humanos, qual seja, o Plano Anual de

Capacitagao Institucional.

A origem deste problema € a falta de uma linguagem comum que integre
os diferentes momentos do processo de planejamento das acfes de capacitacao.

O que se observa é que a area de RH de cada Unidade elabora seu plano



utilizando uma linguagem prépria, desalinhada em relacdo a linguagem utilizada
pelo planejamento e que consta no SIIG, sistema no qual a Direh, como 6rgao
central, busca as informacdes para composi¢cdo do Plano Anual de Capacitacdo

Institucional.
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A proposta do presente projeto € criar uma metodologia que oriente a
elaboracdo dos planos de capacitacdo das Unidades, seguindo os padrdes
adotados pela Direh na elaboracdo do Plano Anual de Capacitacéo Institucional,
em consonéncia com as diretrizes do MPOG.

Desta forma, pretende-se que a capacitagdo na Fiocruz seja planejada de
forma inovadora, contribuindo para fortalecer a relagdo gerencial do 6rgéo central
de RH com as demais Unidades, na dire¢cdo da construgcdo de um modelo de
gestdo mais eficiente, eficaz e que atenda adequadamente as demandas

institucionais.



2 - Justificativa

Em funcdo de sua natureza, que articula pesquisa, ensino e
desenvolvimento tecnoldgico, entre outras frentes, a Fiocruz se configura com
forte apelo ao ensino e a capacitacdo, tanto voltados para o publico externo,
visando o fortalecimento do SUS, como para publico interno, no caso, seus
trabalhadores. A capacitacdo se torna elemento estratégico quando se tem em
vista dois aspectos desta realidade: a complexidade das suas areas de atuacéo,
gue exigem o desenvolvimento permanente dos recursos humanos, e a busca

pela profissionalizacdo dos seus processos de gestéo.

A importancia do fortalecimento de acbes de Recursos Humanos por meio
da capacitacdo continua da forca de trabalho pode ser percebida em diversos
instrumentos que instituem politicas e diretrizes para as instituicdes publicas. E,
inclusive, uma das diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP) - Decreto 5.707 de 23/02/2006, assim como do Plano Quadrienal
2005/2008 da Fiocruz. Nesse sentido, é importante citar a adesdo da Fiocruz ao
Gespublica, modelo de exceléncia em gestdo que procura estabelecer um
conjunto de orientacdes e parametros voltados & melhoria na gestdo publica.
Dentre essas orientacdes esta expressa a necessidade de criacdo de um Plano

de Qualificacao de Trabalhadores.

Apesar destas macro-diretrizes sinalizarem alguns avancos, um olhar mais
atento revela a necessidade de maior integracdo das ac¢bes de capacitacéo
desenvolvidas pelas Unidades da Instituicdo, expressas como objeto de uma

politica institucional.

Tendo como referéncia o Plano Plurianual do Governo Federal, a PNDP
institui a politica e as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional, e tem por objetivo:
promover a melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigcos publicos
prestados ao cidaddo; o desenvolvimento permanente do servidor publico; a
adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes; a divulgacdo e gerenciamento das acOes de capacitacdo; e a

racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitacao.



O Decreto n° 5.707 que institui a PNDP estabelece a criagdo do Plano
Anual de Capacitacdo, documento elaborado pelos 6rgdos e entidades para
orientacao interna, que compreendera as definicbes dos temas e as metodologias
de capacitacdo a serem implementadas, bem como as acdes de capacitagcéo
voltadas a habilitagdo de seus servidores. Sendo esta uma diretriz a qual a
Fiocruz esta submetida, a elaboracéo deste plano, além de estratégica para a

instituicdo, torna-se obrigatoria.

O Plano Quadrienal da Fiocruz expressa o compromisso social da
instituicdo com a concretizacdo de politicas publicas que contribuam com a
melhoria das condicdes de saude e de vida da populacdo brasileira. Esta
estruturado a partir da analise de cinco componentes: 0 contexto externo a
Fiocruz; principais problemas a serem enfrentados; o contexto interno; a politica

institucional; e as proposi¢des para o quadriénio.

Na area de atuacdo ‘Desenvolvimento Institucional/Modernizacdo das
Unidades’, no item ‘Gestdo do Trabalho’, encontra-se a proposicdo “Ampliar as
acOes de capacitacdo dos servidores, elevando o nivel de titulagdo em todos os

niveis de escolaridade e integrando modalidades presencial e a distancia”.

Por outra abordagem, numa perspectiva de avaliagdo, € preocupacao
permanente da Fiocruz a melhoria dos processos de gestdo. Isto se traduz na
implementacéo de ciclos de avaliacdo continuada para a melhoria da gestao e do
desempenho institucional, baseados no Programa Nacional de Gestao Publica e
Desburocratizacdo - Gespublica. O Comité Subsetorial Gespublica-Fiocruz
aponta, dentre as 135 Oportunidades de Melhoria (OM) apresentadas no Plano de
Melhoria/2008, a acdo de criacdo de um Plano de Qualificacdo de

Trabalhadores/Lideranca.

Alinhada as diretrizes aqui expostas, nos préximos anos a Fiocruz
trabalhara para a ampliacdo da capacidade de lideranca dos dirigentes, o
desenvolvimento de sua forca de trabalho e a constituicAo de uma estrutura
organizacional horizontal e flexivel, potencializada pelos trabalhos em rede interna
e externa, no intuito de cumprir uma de suas macro-diretrizes propostas na gestao

2009-2012: a exceléncia na gestao.



Neste cenario, um Plano de Capacitacdo que contemple a ampliacéo
da capacidade de lideranca das chefias e o incentivo do trabalho em rede,
fortalecendo e investindo em seus profissionais, se torna elemento estratégico

para a continuidade e sustentabilidade da Instituig&o.

A Diretoria de Recursos Humanos (Direh) tem por missao “Contribuir para
ampliar a eficacia e a efetividade do trabalho realizado na Fiocruz e para a
melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores, mediante a formulacédo e
implementacdo de politicas, estratégias e instrumentos de gestdo do trabalho,
integrando acgdes de administracédo de pessoal, de desenvolvimento de pessoas e

de saude do trabalhador”.

Sua visdo de futuro: “Ser reconhecida pela comunidade Fiocruz como
unidade estratégica para o desenvolvimento institucional, pela qualidade dos
servicos prestados e pela competéncia técnica na area da gestao do trabalho”.

Em consonancia com sua missédo e viséo e alinhada as diretrizes politicas
apresentadas, é de responsabilidade desta Diretoria a elaboracédo do Plano Anual
de Capacitacao Institucional, que deve integrar todas as ac0es de capacitacéo
planejadas pelas Unidades da instituicdo. A Direh atua como érgao central e deve
promover a articulacéo dos Servi¢cos de Recursos Humanos (SRHSs) da Fiocruz, o

que se reflete na estruturacdo de um Sistema de Gestao de Recursos Humanos.

Dentre as diretrizes estratégicas pactuadas pela Direh para sua gestdo no
periodo de 2009-2012 vale destacar a que versa sobre sua integracdo como
orgao central com os setores de RH da Fiocruz:

Comprometimento com a implantacdo de um efetivo sistema de gestao
do trabalho na Fiocruz, que tem na Direh a unidade coordenadora, mas
que é composto ainda pelos SRHs localizados em cada unidade. O
estabelecimento desta diretriz parte do reconhecimento de que nédo é
possivel alcancar a qualidade na gestdo do trabalho sem uma atuacéo
articulada e comprometida entre Direh e SRHs, onde os problemas séo
encarados como responsabilidade de todos. Tal diretriz traz consigo a
nocgéo de agédo solidaria (e ndo competitiva) entre SRHs e Direh.
(FIOCRUZ/DIREH, 2009)

Vale ressaltar ainda a diretriz que “explicita o compromisso da Direh no
atendimento as normas legais, cumprindo o objetivo de preservar a legitimidade
da instituicdo publica perante a sociedade”, conforme Decreto n® 5.707, citado
anteriormente. (FIOCRUZ/DIREH, 2009)



Visando o cumprimento destas diretrizes, 0s seguintes objetivos e projetos

estratégicos relacionados a area de capacitacao foram definidos pela Direh:

Quadro 1 — Objetivo e projetos estratégicos

OBJETIVO ESTRATEGICO PROJETOS ESTRATEGICOS

Implantar o Programa de Capacitacdo para o
Desenvolvimento Institucional

Qualificar a for¢a de trabalho da Fiocruz [\mjantar o Programa de Qualificagéo dos SRHs

em areas criticas e/ ou estratégicas

para o desenvolvimento institucional Implantar o Plano de Capacitag&o da Direh

Monitorar e avaliar os processos/ projetos de
capacitacao instituidos nas unidades

(FIOCRUZ/DIREH, 2009)
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Para implementar tais acdes é fundamental que a Direh avance na
formulacédo de uma metodologia de padronizacdo do planejamento das acbes de
capacitacdo, a ser adotada pelas Unidades da Fiocruz, tornando possivel a
convergéncia num instrumento integrador — o Plano Anual de Capacitacéo

Institucional.

Partindo de uma reflexdo sobre as experiéncias anteriores da Direh na
elaboracdo de planos de capacitagdo institucionais, pode-se perceber que este é
um ponto de fragilidade a ser superado. Dada a diversidade de suas areas de
atuacdo, a Fiocruz € uma instituicdo altamente complexa, constituida por
unidades com diferentes missdes e que desenvolvem processos de trabalho
distintos. Cada uma delas tem logicas e dinamicas de crescimento

completamente diferentes e especializadas.

Com o objetivo de criar o retrato da diversidade de praticas dessa
instituicdo, foi levantado um conjunto de informacdes referentes a cinco unidades.
Para representar a area de ensino, foi escolhida a Escola Nacional de saude
Publica (ENSP); de Producdo, o Instituto Tecnologia em Imunobioldgicos
BioManguinhos; de pesquisa, o Instituto Oswaldo Cruz (IOC); de assisténcia, 0
Instituto Fernandes Figueira (IFF); e de administracdo, a Diretoria de
Administracéo (Dirad). (Ver anexo 1)

Desde 2006, quando o Decreto n° 5.707 foi publicado, o Sistema de
Informacdes Gerencias (SIIG) € o instrumento de consulta utilizado pela Direh

para elaboracdo dos planos de capacitagao institucional. Esta escolha se justifica



por ser esta a base de dados institucional que envolve todas as Unidades da

Fiocruz.

A utilizacdo do SIIG como ferramenta de gestdo tem se mostrado
inadequada como subsidio na elaboracdo do Plano Anual de Capacitacao
institucional. Isto se da pela incongruéncia nos dados relativos aos planos de
capacitacdo das Unidades. Na origem deste problema, o que se detecta ¢é a falta
de padronizacdo na linguagem para o estabelecimento do planejamento em
capacitacdo, resultando em uma ndo equivaléncia entre as metas estabelecidas

pelos RHs das unidades e as metas fisicas existentes no SIIG.

Esta falta de padronizacdo pode ter como reflexo tanto a auséncia de
registros de acdes de capacitacado que tenham sido custeadas por outra fonte que
nao o tesouro como o pouco destaque aquelas que foram implementadas para o

desenvolvimento do corpo gerencial.

A questdo que se coloca é: como a gestdo efetiva da capacitacédo
institucional, responsabilidade da Direh, pode acontecer sem que se promovam
canais e linguagens comuns para circulacdo da informacéo e conhecimento de
carater estratégico. O érgao central de Rh deve ter como preocupacao o dado e a
informagéo categorizada que traduza as reais necessidades de capacitacdo dos

profissionais das Unidades que compdem o Sistema da Gestdo de RH Fiocruz.

Nesse sentido, a criacdo de uma metodologia que oriente o alinhamento
dos planos de capacitagdo das unidades ao plano institucional elaborado pela
Direh é de extrema relevancia, contribuindo assim para o alcance de metas desta

diretoria.
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3 - Referencial Teodrico

O referencial tedrico desta proposta de projeto estara pautado em dois

eixos.

No que diz respeito a area de gestdo de RH serdo tomados como base os
documentos que instituem as politicas e diretrizes do governo e da instituicdo. A
partir da analise documental, se buscara entender tanto as diretrizes macro
guanto os modelos do governo que definiram os elementos que devem constar do

Plano Anual de Capacitacao Institucional.

Para Nogueira e Santana (2000), a gestao de recursos humanos, em uma
concepcao renovada, deve estar inserida no esforco de mediagcéo entre o carater
inevitavelmente burocratico das organizacdes e a missdo que estas tém a

cumprir, com responsabilidade e transparéncia, numa sociedade democratica.

Numa instituicdo publica, a missao corresponde, em termos gerais, aos
interesses publicos a que ela deve servir. A missdo ndo se esgota na
definicdo formal dos objetivos que a instituicdo deve cumprir — ela deve
ser compreendida na qualidade de uma esfera ética e politica de
reflexdo/acéo, dentro da qual séo projetados grandes objetivos ligados a
valores organizacionais e sociais. O ambito da missdo engloba uma
visdo de futuro, as estratégias para realizar a visdo, a ética
organizacional, as metas de qualidade, os esforcos de
responsabilizacdo, etc. (...) A gestdo de recursos humanos aparece,
assim, como um processo que, ao regular os componentes do sistema
de pessoal (carreiras, desempenho, qualificacdo e outros), procura dirigi-
los para que sejam nao sO compativeis com a missdo, mas também
facilitadores de seu cumprimento a médio e longo prazo. (...) Ao
departamento e aos profissionais de recursos humanos cabe ainda a
realizacdo de tarefas especificas, mas sua principal fungédo passa ser dar
suporte ao processo, que se desenvolve transversalmente na
organizacdo. Os tradicionais “especialistas de RH” deixam de ser vistos
como os Unicos encarregados dessa funcao complexa e se tornam mais
gue nada assessores dos dirigentes na sua implementacao.

(Nogueira, R.P.; Santana, J. P., 2000)

Ao definir como uma de suas principais estratégias na gestdo 2009 — 2012
a criacao de um sistema Gestdo de RH que integre todas as unidades Fiocruz a
gestao central, representada pela Direh, corrobora a instituicdo em questdo com
essa visdo. Para tanto, € necesséario que esta diretoria tenha preocupacdo com o
dado, a informacdo e a categorizacdo dos mesmos. E através das informacoes
estratégicas que a Direh pode estar atenta as realidades das unidades, atuando

junto a elas para que assim possa fazer a prospeccao do futuro, estabelecendo o

perfil do profissional que a instituicdo precisa ter e passar a formar.
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Abordagens e processos de natureza prospectiva buscam entender as
forcas que orientam o futuro, visam promover transformacfes, negociar
espacos e dar direcdo e foco as mudancas. Estudos prospectivos séo
conduzidos de modo a “construir conhecimento”, ou seja, buscam
agregar valor as informacdes do presente, transformando-as em
conhecimento de modo a subsidiar os tomadores de decisdo e os
formuladores de politicas na construcdo de suas estratégias, e identificar
rumos e oportunidades futuras para os diversos atores sociais.

(COELHO et al., 2004, 189)

Para complementacdo do estudo, partindo da constatacdo do
desalinhamento da linguagem existente entre a area de recursos humanos e a
area de planejamento, serd necessaria uma revisdo de literatura sobre a

producéo cientifica da gestdo da informacéao.

O sistema gerencial utilizado na Fiocruz, SIIG, é uma base de dados
institucional que envolve todas as Unidades da Fundacdo e permite que cada
uma delas elabore seu plano anual de modo a contemplar as A¢des do PPA
Fiocruz a serem executadas. A implementagcéo desta ferramenta representou um
avanco para o planejamento da instituicdo, pois permitiu uma melhor tomada de
decisbes por parte dos gestores institucionais, visando potencializar bons
resultados. Entretanto, a area de RH possui uma linguagem propria, ndo alinhada
a linguagem do planejamento presente no sistema. Com isso, as informacdes
relativas a capacitagdo presentes no sistema nao traduzem o que de fato ocorre

ou deveria ocorrer nas diferentes Unidades.

Davenport (1998) defende uma administracao holistica da informacao, que
va além das maquinas e dos sistemas. Propdem a ecologia da Informacéo, que
se baseia na maneira como as pessoas criam, distribuem, compreendem e usam

a informacao.

Essa nova abordagem, que chamo de ecologia da informacao, enfatiza o
ambiente da informacdo em sua totalidade, levando em conta os valores
e as crencas empresariais sobre informacédo (cultura); como as pessoas
realmente usam a informacédo e o que fazem com ela (comportamento e
processos de trabalho); as armadilhas que podem interferir no
intercambio de informag8es (politica); e quais sistemas de informacéo ja
estdo instalados apropriadamente (sim, por fim a tecnologia).

Henry Mintzberg (DAVENPORT, 1998) € outro defensor dessa abordagem.
O autor diz que a administracdo e a estratégia de negocios ndo Sao processos
previsiveis, sendo portanto necessaria uma visdo organizacional que permita lidar
com estratégias calculadas e urgentes. Para ele, as empresas devem administrar

seja no campo da estratégia, da politica ou do uso da informacéo.
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O momento atual exige atencdo ndo somente nos processos de aquisicao
e acesso a informacéo e ao conhecimento, mas, muito mais, na aplicacdo e uso
destes recursos. A gestdo dos recursos informacionais deve considerar a

perspectiva de utilizd-los estrategicamente, conferindo a informacdo o seu

verdadeiro valor: auxiliar o homem a pensar, decidir e agir.

A informacéo estratégica € aquela que auxilia os processos decisorios.
Este estagio s6 é alcancado através da agregacdo de valor aos dados e as
informagdes. Por agregacao de valor entende-se atribuicdo de significado. Por
isso, a informacdo estratégica € aquela que resgata contextos de significacéo,
permitindo seu relacionamento com outras informacdes que levem a acao. A
abordagem que considera a informacdo estratégica como aquela em que se
agrega valor reforca a idéia de LOJKINE (1999) de que a revolucdo tecnoldgica

vivida na atualidade € também uma revolucédo informacional.

Aqui temos, pois, antes de mais nada, uma revolucdo organizacional; a
informatica, neste caso, € somente um instrumento e também um indice
para tratar certo tipo de informagBes, mais uma informacéo
estandartizada ou estandartizavel, que uma informacéo verdadeiramente
reflexiva, intuitiva e criadora. Ora, a revolucdo informacional n&o se limita
a estocagem e a circulagdo de informagdes codificadas
sistematicamente pelos programas de computador ou difundidas pelos
diferentes mass media. Ela envolve sobretudo a criacdo, o acesso e a
intervencao sobre informacdes estratégicas, de sintese, sejam elas de
natureza econdmica, politica, cientifica ou ética; de qualquer forma,
informacdes sobre a informacéo, que regulam o sentido das informacées
operatdrias, particulares, que cobrem a nossa vida cotidiana.

(LOJKINE, 1999, P. 109)

De acordo com os argumentos aqui expostos, pode-se concluir que na
atualidade ndo basta o acesso a informacdo, mas, prioritariamente, identificar,
analisar e interpretar informacdes estratégicas com a finalidade de gerar novas
informacdes sistematizadas e que apdiem o0s processos de tomada de decisdo e

acao na busca do cumprimento das metas institucionais.
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4 - OBJETIVOS

Objetivo Geral

Propor uma metodologia, em carater piloto, que subsidie as Unidades da
Fiocruz no planejamento das acbes de capacitagdo, em consonancia com o

padrao adotado pelo Plano Anual de Capacitacao Institucional.

Objetivos Especificos

* Mapear o fluxo de informacao no processo de planejamento das ag0es de
capacitacdo em duas unidades da Fiocruz;

« Comparar os fluxos descritos acima e elencar os pontos dispares e os de
convergéncia em relagcdo ao processo de planejamento das ac¢bes de

capacitacao;

* Identificar os elementos relevantes para alinhamento das acbes e

padronizacdo do planejamento de capacitacéo.
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5 - Metodologia

Tendo em vista a consecucdo dos objetivos propostos, 0 presente projeto

sera desenvolvido em cinco etapas.

Na primeira etapa o foco sera conhecer o SIIG e perceber como os
objetivos estratégicos estao evidenciados no sistema. Nesta fase sera solicitada
uma apresentacdo do sistema pela Diretoria de Planejamento — Diplan, Unidade
responsavel pelo planejamento na instituicdo, além de relatérios do maddulo

qualificagcéo dos trabalhadores.

Na segunda etapa serd feita uma andlise documental para levantamento de
dados que mostrem a diferenca nos processos de trabalho de duas unidades
piloto da Fiocruz que apresentam naturezas bem distintas: a Escola Politécnica de
Saude Joaquim Venancio (EPSJV), por ser uma Unidade pequena e com a
atividade fim bem definida, e o Instituto de Tecnologia em Imunobiolégicos
(BioManguinhos), por seu carater impar e particular de desenvolvimento e

producdo no ambito da instituicao.

Para este levantamento serdo consultados diversos documentos
institucionais, tais como o relatério de atividades, procurando observar variaveis
como a missao e a Vvisdo, 0S objetivos estratégicos, o tipo de atividade
desenvolvida, o grau de autonomia, 0s recursos fisicos e financeiros e o

quantitativo e perfil de trabalhadores.

A terceira etapa serd desenvolvida por meio de entrevistas com os RH'’s
das Unidades piloto. Com o auxilio de formularios que contenham perguntas,
serdo abordados topicos tais como: como se da o processo de planejamento das
acOes de capacitacdo nas unidades; qual a area responsavel pela elaboracédo do
plano; como chegam as demandas; como é o fluxo - se parte, por exemplo, de
algum instrumento de levantamento de necessidades (LNC); se ha interlocucéo

com a area de planejamento; e como € a interacdo com a Direh.

Ainda nesta fase, complementando a entrevista, seréo solicitadas amostras
dos instrumentos utilizados para o registro e acompanhamento das acdes de

capacitacao.

Na quarta etapa, visando criar um marco situacional do planejamento da

capacitacdo nas duas unidades piloto, serdo consolidadas em uma grande matriz
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todas as informagbes encontradas nas etapas descritas anteriormente,

procurando elencar os pontos dispares e 0s de convergéncia.

Na quinta e Ultima etapa, a partir da analise da matriz comparativa sera
elaborada uma metodologia que funcione como um guia para orientar as unidades
na elaboracdo de seus planos de capacitacdao alinhados ao padrdo do Plano de
Capacitacao Institucional.
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6 — Resultados Esperados

Espera-se contribuir com a Direh na constru¢cao de um modelo que oriente
o planejamento das acdes de capacitacdo nas Unidades Fiocruz, em consonancia
com o Plano de capacitacéo Institucional, fortalecendo assim a relacdo gerencial
do 6rgéo central de Rh com os Servi¢os de Recursos Humanos da institui¢éo.
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8 — Cronograma
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9 — Orcamento

Para a presente proposta, ndo sera necessario destaque orcamentario, pois a
execucdo do projeto sera integrado aos processos de trabalho do Servico de

Capacitagéo — Sercap/Direh.
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Anexo 1 — Quadro das Unidades

Unidade Misséo Execucdo Quantitativo de Servidores por cargo
orcamentaria Sem
i Vinculo = FG1 | FG2 | FG3 | DAS1 | DAS2 | DAS3 | DAS4
custeio 2008 funcéo
Promover politica, gestdo e
agﬁes de pesquisa’ PO&M ANALISTA 28 0 2 9 5 2 0 0
desenvolvimento 19.009.115,86 | ASSITENTE 103 | 0| 2| 4 1 1 0 0
(&) :Zgg?s'zg'%%nf]‘;fr’]‘g@ao de PESQUISADOR 126 | o | o | 2| 37 | 10 0 1
9 informago, comur;icac;éo e | Rec. Diversas | TECNICO 116 0 0 8 1 0 0 0
prestacéo de servicos de 1.464.876,50 | TECNOLOGISTA | 110 | 0 | 0 | 4 1 2 0 0
referéncia na area OUTROS 4 0 0] o 0 0 0 0
biomedica. Total Subtotal | 487 | 0 | 4 | 27| 45 | 15 | o0 1
20.473.992,36 Total Geral | 579
. Sem
Atuar na formag#io de Vinculo funcdo | FOL | FG2| FG3 | DASL | DAS2 | DAS3 | DASA
pessoal de nivel superior PO&M | ANALISTA 72 | 1] 5[ 2] 4 1 0 0
espeuallz%do em alto nivel, 15.557.449,23 [ ASSITENTE o2 0 4 1 5 1 0 0
o na prod_ugao de
7) conhecimento e na PESQUISADOR 118 0 0 0 13 9 0 0
2 prestacéo de servicos na Rec. Diversas | TECNICO 87 0 1 6 0 0 0 0
1T e ‘(jje saf“‘de publica, 22.641.961,22 | TECNOLOGISTA | 110 | 0 | 2 [ o | 8 1 0 1
além de oferecer
cooperagéo técnica a OUTROS 44 0 2 0 1 0 0 0
diver_S(’Jsf estados e Total Subtotais 493 1 14 | 19 31 12 0 1
municipios do pais. 38199410,45 total Geral 571
Pesquisa, ensino e Vinculo fusn‘f;’;‘o FG1|FG2 | FG3 | DAS1 | DAS2 | DAS3 | DAS4
assisténcia de referéncia no
ambito da satide da mulher, PO&M ANALISTA 22 0 1 1 4 1 0 0
da crianca e do 24.924.456,64 | ASSITENTE 53| 1| 4| 6 2 0 0 0
LL adolescente, constituindo- PESQUISADOR 12 0 0 0 0 1 0 0
LL. | seempdlogeradore Rec. Diversas | TECNICO 36| o] 3] 5| 1| ol o o
— difusor de tecnologias 846.639 72
nestes Campos’ bem como ) ! TECNOLOGISTA 248 0 4 11 6 5 0 0
em Centro de Rgfgrencia OUTROS 117 0 1 2 5 8 0 1
gar?do Ss'sdgma Unico de Total Subtotais g8o8| 1| 13| 25 18 15 0 1
alde, .
25.771.096,36 Total 881
Contribuir para a melhoria Vinculo fusn‘f;’;‘o FG1|FG2 | FG3 | DASL | DAS2 | DAS3 | DAS4
dos padrées da saude
8 publica brasileira, através 51:2‘;‘2"00 ANALISTA 23 1 0 0 3 0 0 0
§ da pesquisa tecnolégica 199, ASSITENTE 6 3 0 0 0 0 0 0
5 para desenvolvimento de PESQUISADOR 1 0 0 0 0 1 0 0
g produtos e produgdo de Rec. Diversas | TECNICO 70 o [ 3]0 1 0 0 0
g o> WeaNdO 1 499.994.098,55 [ TECNOLOGISTA | 94 | 13 | 2 | 1 | 16 4 0 0
g atender &s demandas
& geradas pelo quadro OUTROS
gplgeff"mogoco mundial e Total Subtotais | 194 | 26 | 5 | 1 | 20 5 0 0
o Pais.
500.510.893,55 Total Geral 251
Vinculo f Serp FG1 | FG2 | FG3 | DAS1 | DAS2 | DAS3 | DAS4
uncéo
D | di ibil PO&M ANALISTA 14 9 5 2 6 1 0 1
o SSeVONED AISPOMIIIZAT | 2.035.791,14 [AsSITENTE 23 6 | 2 | 2 2 2 0 0
e implementar solucdes e
< praticas de gestéo PESQUISADOR 0 0 0 0 0 0 0 0
E administrativa para o Rec. Diversas | TECNICO 1 1 0] o0 0 0 0 0
Q | 2cancedamissdoda 241.000,00 |tECNOLOGISTA | 3 |1 o | 2] 1 | o [ o | o
iocruz.
OUTROS
Total Subtotal 41 17 7 6 9 3 0 1
2.276.791,14 Total Geral 84
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