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RESUMO

Este estudo tem como referéncia o campo de recursos humanos e sua esfera de
atuacdo, relatando como tem se dado a incorporacdo de pessoal, sob a concep¢do da
reforma do Estado, no setor publico de modo geral e na Fiocruz, particularmente,

promovendo uma anélise do concurso publico de 2002.

O trabalho revela que a ultima década foi marcada pelo conflito vivido pelos
gestores publicos entre o “enxugamento” da maquina estatal e a flexibilidade nos

contratos de terceirizacao, muitas vezes desprotegidos socialmente.

O presente trabalho € de natureza tedrica, cuja metodologia ¢ fundamentada em
pesquisa de registros documentais e bibliografia sobre o tema. Estd centrado em uma
experiéncia concreta, o concurso publico realizado em 2002 pela Fiocruz,
problematizando a conformagdo final das vagas preenchidas, com foco em duas
Unidades da Institui¢do: a Diretoria de Recursos Humanos — DIREH - unidade técnico-
administrativa, responsdvel pelas acdes relacionadas a administracdo e ao
desenvolvimento de recursos humanos, e o Instituto de Tecnologia em Farmacos — Far-

Manguinhos - wunidade técnico- cientifica, responsdvel pelo desenvolvimento

tecnoldgico e pela producdo de medicamentos.

A questao que perpassa o estudo pode ser expressa da seguinte maneira: as vagas
preenchidas nos concursos publicos estdo distribuidas em consonancia com as diretrizes

institucionais?

Palavras-chave: Reforma do Estado; recursos humanos; incorporacdo de pessoal;

concurso publico.



ABSTRACT

This research was performed in the field of Human Resources. The object of this
study is how human resources are hired by the public administration, especially at the

Oswaldo Cruz Foundation (Fiocruz), by means of the public exams of 2002.

This work reveals that the last decade was marked by the conflicts, experienced
by the public managers, between “shrinking” the number of public servants and the

flexibility of hiring by contracts, which are socially and legaly unprotected.

The present work is of theoretical nature and its methodology is based on
documental and bibliographical research. The object of this study was the public exams
performed in 2002 at Fiocruz, focusing FarManguinhos — responsible for the
technological development and production of drugs; and the Human Resources
Directory — responsible for the management and development of human resources at the

Institution.

The main point of this study is: are the positions filled in the public exams

distributed in accordance with the institutional policy?

Key words: State Reform; human resources; hiring; public exam.
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CAPITULO 1

Introducao

As politicas de privatizacdo deflagradas no mundo na década de 80 e que
chegaram ao Brasil nos anos 90, tinham como pressuposto que o crescimento da
economia teria como um de seus resultados a justica social. A globalizacdo e a politica
do capitalismo globalizado, no entanto, t€m produzido como resultados: “a distribuicdo
de renda desigual, a precarizacdo das condicoes de trabalho, o aumento do

desemprego, entre outros, intensificando a pobreza, a exclusdo e as desigualdades

sociais”.(Castel, 1993)

O debate sobre a reforma do Estado, em seu inicio, foi conduzido pela crenga de
eliminar a capacidade de intervengdo estatal sobre o mercado, antevendo que a acdo
livre do mercado seria capaz de atenuar e corrigir as desigualdades sociais. Esse
pressuposto significava a retirada do papel econdmico do Estado, submetendo-o as
forcas do mercado, reservando-lhe um papel regulador. Com base neste pressuposto, o
Estado tem suas func¢des delimitadas e seu tamanho reduzido, principalmente em termos

de pessoal.

A propésito, ja se afirmou que:

“(...) vigora na administragdo publica um vazio estratégico
por forca, sobretudo da crise que se abateu sobre o Estado, do
desarranjo das financas publicas, da incapacidade do sistema politico
de responsabilizar os governantes e de auxilid-los na elaboragdo e
implementacdo de planos de  governo  consistentes, da
natureza errdtica e desorganizadora das sucessivas ‘reformas

administrativas’” .(Nogueira, 1998)

Na udltima década, sob as condicdes dadas pelas politicas desestatizantes, o setor
publico sofreu com as inconsisténcias das politicas adotadas, desacompanhadas de

mecanismos que regulassem o processo de sua execugao.



Assim, esse momento € analisado como:

“(...) um cendrio de incertezas que se nos descortina, marcado
pela mudanca acelerada, ininterrupta, cumulativa e, no qual
entrecruzam-se inovagoes tecnologicas e modificacoes socio culturais
profundas (...) em suma estd despadronizando e repadronizando todos
os aspectos envolvidos no sistema de producdo descarregando sobre
o elemento humano um conjunto de inéditos e pesados desafios.”

(Nogueira, 1998)

Em todo o processo de transi¢do politico-organizacional, os recursos humanos
costumam ser colocados como protagonistas da mudanca. E ndo foi diferente dessa vez.
A resposta administrativa a esse contexto € o surgimento das diversas formas de
incorporagdo de pessoal no setor publico, via processos de terceiriza¢io e precarizacao
das relagdes de trabalho, em detrimento da realizacdo de concursos publicos., fruto das

idéias reformistas que se relacionam diretamente com a gestio de recursos humanos.

No contexto politico atual, a temdtica da incorporagdo de pessoal no setor
publico, por meio de concursos publicos, assume novas posi¢cdes como estd reafirmado

pelo Governo Federal que declara pretender:

“(...) construir um Estado forte e capaz de atender ao cidaddo
e ao mercado, sem que isso represente a volta ao Estado empregador
e ao estatismo na economia e reconstruir a confianga da sociedade no

servigo puiblico”.( Jornal O Globo, 01/02/2004)

A reportagem informa, ainda, que o atual governo pretende reestruturar a
administracdo federal prevendo, para 2004, os recursos necessarios para a contratagio,
por concurso publico, de 41 mil servidores. Ou seja, parece ser um movimento no
sentido da desconstru¢do dos ideais do Estado minimo, que vigorou na ultima década e

que teve reflexo direto na gestao de recursos humanos.

O presente estudo tem como objetivo geral contribuir para uma reflexdo acerca
do processo de incorporacdo de pessoal na Fiocruz, sob o contexto da reforma do
Estado, especialmente na modalidade de ingresso por concurso publico. Analisa a

conformagdo final das vagas do concurso realizado em 2002, utilizando a andlise



comparativa de duas unidades: a Diretoria de Recursos Humanos — DIREH, unidade
técnico-administrativa, responsavel pelas acdes relacionadas a administracdo e ao
desenvolvimento de recursos humanos, e o Instituto de Tecnologia em Farmacos — Far-
Manguinnhos, unidade técnico-cientifica, responsdvel pelo desenvolvimento

tecnoldgico e pela produgcao de medicamentos.

Para a realizacao do estudo, foram estabelecidos como objetivos especificos:

e analisar o concurso publico realizado em 2002;

e identificar correspondéncias entre a conformacdo final das vagas com e as
diretrizes institucionais;

e focalizar a andlise em duas unidades, a técnico-cientifica responsdvel pelo
desenvolvimento tecnoldgico e pela producdo de medicamentos — Far-
Manguinhos e, a técnico-administrativa responsdvel pela gestdo de recursos
humanos - DIREH;

e contribuir para que haja estimulo a definicdo de uma politica de selecdo de

recursos humanos.

O campo técnico privilegiado deste estudo € a gestao de recursos humanos, area
onde temos vivéncia profissional desde 1992, quando ocorreu o ingresso na Fiocruz.
Pretendeu-se dar visibilidade as situagdes que envolvem a gestdo de recursos humanos
na Fiocruz, especialmente a incorporagao de pessoal, sinalizando para a necessidade de
ajustes no processo seletivo publico, a fim de contribuir para a ampliacdo da relevancia
politico-cultural dos recursos humanos da Instituicio e para o fortalecimento

institucional.

Realizado a partir de levantamentos documentais e pesquisa bibliografica, este
estudo tem abordagem quantitativa. Para seu desenvolvimento foi elaborado um
histérico da darea de recursos humanos no setor publico, em particular na Fiocruz,
abordando a temética da incorporag@o de pessoal nos ultimos dez anos e realizado um
levantamento dos profissionais aprovados no concurso de 2002, para andlise da
correspondéncia das vagas distribuidas entre as Unidades da Fiocruz e as diretrizes

institucionais.

A dissertacdo esta dividida em quatro Capitulos. No Capitulo 1, correspondente a
Introducdo, descrevemos como foi realizado o estudo, apresentamos seus objetivos e a

constru¢do de cada capitulo.



No Capitulo 2 nos apoiamos em consideragdes tedricas que tratam da gestdo de
recursos humanos e gestdao do trabalho, sob a pauta da reforma do Estado, focalizando a

incorporac¢ado de pessoal na Fiocruz.

O Capitulo 3 apresenta o contexto de andlise que internamente norteou a Fiocruz,
sob o ponto de vista gerencial e que formam as bases para a discussdo do tema dessa

dissertagdo.

O Capitulo 4 apresenta consideracdes e recomendacgdes advindas do estudo.



CAPITULO 2

Aproximacoes teoricas

2.1 A gestao de recursos humanos

O pensamento mecanicista, base do capitalismo industrial dos séculos XIX e

XX, influenciou e continua influenciando as organiza¢des na administragao do trabalho.

Este pensamento vai se transformando a medida que surgem alternativas para
minimizar as formas de organizacdo do trabalho, suas rela¢des internas, desumanizagao,
os conflitos de interesses e a desmotivacdo que caracterizaram esse modelo. O
fortalecimento dos sindicatos pari passu com a importancia da adesdo dos trabalhadores
aos objetivos organizacionais, orientam para uma nova visdo de administracio nas

empresas.

O mundo do trabalho passou por transformacgdes, Martins & Dal Poz (1998):

(...) o novo padrdo de trabalho que emerge com a Terceira
Revolucdo Industrial vem se concretizando através de um processo
contraditorio que, por um lado promove o trabalhador e, por outro,
rompe com as tradicionais formas de defesa e seguranca do trabalho

reduzindo assim os mecanismos de solidariedade e sociabilidade.”

Nesse sentido, as organiza¢des percebem a importancia e o valor do trabalho das

pessoas, surgindo a necessidade de um setor que administrasse o trabalho humano.

A administracdo de pessoal, desde seu surgimento aos dias atuais, como gestao
de recursos humanos, tem como funcdes bdsicas o gerenciamento da folha de

pagamentos, os incentivos sociais € os programas de treinamento. A posicdo



operacional ocupada na estrutura organica das empresas se transfere paulatinamente
para uma posi¢ao mais estratégica, apontando também a tendéncia em incorporar novas
técnicas gerenciais que buscam a melhoria da qualidade. Sobre a incorporag¢do de novas

técnicas gerenciais, Motta (1994:89) faz um alerta:

“(...) os modismos devem ser examinados com cautela, devido
as ilusées e temporalidades que possam conter, mas convém analisd-
los para se saber que dimensdo positiva o seu questionamento pode
ressaltar (...) vale lembrar que o desenvolvimento cientifico é tdo

veloz que desatualiza rapidamente o conhecimento existente (...).”

Tendrio (2000) fazendo questionamentos acerca das relagdes do mundo do
trabalho e do mundo da vida, afirma que “(...) existe um conflito entre os dois mundos,
pois a razdo instrumental que rege o mundo do trabalho difere do momento do

trabalhador como pessoa humanal (...).”

Segue afirmando que esse conflito “ (...) tem sido vencido, até agora pela razdo
instrumental que ao teorizar e praticar o homem como forca de trabalho, como recurso,

como capital, o transforma em objeto, despotencializando-o como sujeito.”

Quanto a utilizagao do termo recurso humano, Nogueira (1987) afirma que:

“(...) € a expressdo advinda da ciéncia da administracdo e se
subordina a otica de quem exerce algum tipo de funcdo gerencial ou
de planejamento (...) Usa-se o conceito de recurso humano para
administrar esse recurso especifico que é a capacidade de trabalho

dos individuos.”

O mesmo autor entende que a expressao recurso humano nao deve ser rejeitada:

“(...) em nome de um pseudo-humanismo que ndo admite a reducdo do
trabalhador a algo gerencidvel, o que seria uma atitude semelhante a de negar
que, no mercado capitalista, a forca de trabalho possa aparecer na qualidade de

mercadoria”



Entre consensos e dissensos encontramos definicdes acerca da area que
evidenciam uma mudancga de visdo, quando se chamava administracdo de pessoal,
atuando tdo somente como prestadora de servicos para a atualmente denominada gestao
de recursos humanos, que para além da atuac@o operacional, fundamentalmente deve
participar e assessorar a formacdo das macro-diretrizes da empresa. Essa mudanca se
deve as diversas transformagdes no ambito politico-econdmico nacional e internacional
em especial a globalizacdo dos mercados, a competicdo, ao forte impacto da tecnologia

e seus desdobramentos nas organizacoes.

Segundo Resende (1999):

(...) “a administracdo de recursos humanos passa por
numerosas e significativas mudancas de paradigmas, mas as
organizagoes tém uma tendéncia a adotar uma postura acomodada e
passiva diante dessas mudancas. No entanto, levadas pela
necessidade de se tornarem competitivas acabam por se tornarem

mais atentas aos aspectos relacionados a gestdo de pessoas.”

Para Chiavenato (1999) a tendéncia que hoje se verifica esta voltada para “uma
nova visdao das pessoas como sujeito ativo e provocador das decisoes, empreendedor

das agoes e criador da inovagdo dentro das organizacoes”.

Marras (2000) afirma que:

“Foi a partir das idéias de Deming (guru da gestdo da
qualidade), no inicio dos anos 90, que as empresas perceberam a
necessidade de considerar a drea de recursos humanos de forma
estratégica, como solucdo para alterar os resultados organizacionais.

Ou seja “além de ter ligacdo estreita com o planejamento estratégico-
organizacional introduz, em suas politicas, mudancas de paradigmas,
tais como: o rumo dos resultados organizacionais e o perfil cultural
da organizacdo, redesenhando valores e crencas compartilhadas
entre empregados e empresa, comprometidos com objetivos comuns”.
Para o atendimento desse novo paradigma, € necessdrio corresponder o

planejamento estratégico de recursos humanos ao planejamento estratégico da



organizacdo, ou seja, a uma determinada estratégia organizacional deve conter um

planejamento estratégico de recursos humanos.

De acordo com Motta (2001) estratégia deve ser entendida como:

“(...) ligacoes genéricas entre fins e meios, sdo relacionadas
com a visdo estratégica definindo o caminho para alcangd-la (...)
respondem as modificacoes futuras da ambiéncia e, normalmente,
devem significar mudangas substanciais em relacdo as prdticas

correntes.”

Portanto, a estratégia organizacional deve ser construida com base nas condi¢des

futuras, sem deixar de considerar as variagdes externas.

Continuando, conclui que “(...) a formulagdo estratégica contempordnea baseia-
se cada vez menos em projecoes do passado e tendéncias do presente e cada vez mais

em ‘dados’ do futuro (...). Motta (2001)

Como ponto de partida para compreendermos essa afirmacgao, sdo apresentados a
seguir trés quadros. O Quadro 1 revela a estruturagdo necessdria para a formulacdo da
estratégia organizacional, base para a formulacdo do planejamento estratégico de

recursos humanos:



Quadro 1: A formulacio da estratégia organizacional

Missdo
s Para onde
Visao . o
i queremos ir’
Objetivos
Organizacionais
O que ha no O que temos
ambiente? na empresa?
Anadlise Ambiental Anélise organizacional
Quais as oportunidades e Quais as forgas e
ameagcas que existem no fraquezas que temos na
ambiente? organizacao?
Estratégia Organizacional O que
devemos fazer?

Fonte: Chiavenato,1999.

Segundo Chiavenato (1999):

“A estratégia organizacional conduz as a¢des da organizagdo,
portanto, o desafio ¢é corresponder objetivos e estratégias
organizacionais e objetivos e estratégias de recursos humanos. A
fungdo de recursos humanos deverd ser tdo capaz de contribuir para
o alcance dos objetivos organizacionais quanto favorecer e incentivar
o alcance dos objetivos individuais dos trabalhadores se estiver

simultaneamente alinhada as diretrizes organizacionais.”

O Quadro 2 revela sucintamente as etapas dos objetivos e estratégias de recursos

humanos que devem se alinhar aos objetivos e estratégias organizacionais.



Quadro 2: Os passos do planejamento estratégico de RH

Objetivos e Estratégias

Organizacionais

I

10

Objetivos e Estratégias

de

RH

Etapa 1: Avaliar os atuais
recursos humanos

Compar
47

acdo
—>

Etapa 2: Prever as necessidades
de recursos humanos

Etapa 3: Desenvolver e implementar

................ planos de

recursos humanos

pessoal

Corrigir / evitar excesso de

Corrigir / evitar falta de
pessoal

Fonte Chiavenato, 1999

Dessa forma, € possivel identificar que o planejamento consiste na tomada

antecipada de decisdes devendo refletir o contexto e o ambiente em que estd

acontecendo com um grau de flexibilidade capaz de ser modificado.

O Quadro 3 assinala as trés formas de planejamento estratégico: a) voltado para
assegurar a continuidade do comportamento atual em um ambiente previsivel e estavel,
denominado conservador; b) voltado para a melhoria do comportamento para assegurar
a reacdo adequada a freqlientes mudancas em um ambiente mais dindmico e incerto,

denominado otimizante e, ¢) voltado para as contingéncias no sentido de antecipar-se a

eventos que podem ocorrer no futuro, denominado prospectivo.




Quadro 3: As trés orientacoes do planejamento estratégico

11

Planejamento Planej amento ) Assegurar
Conservador ¢ |y Para estabilidade Ambiente continuidade do
defensivo PreV1§1V61 ¢ SUCESSO
Manutencio estdvel
Planejamento Planejamento ) Assegurar reagdo
Otimizantee | —p para a Ambiente adequada as
Analitico melhoria dinamico e freqiientes
Inovacao incerto mudangas
Planejamento
Planejamento para a Ambiente mais Antecipar eventos
Prospectivoe | p|  contingéncia dipﬁmico e que possam
Ofensivo mcerto identificar agoes
Futuro apropriadas

Fonte: Chiavenato, 1999.

Dessa forma, a organizacdo pode ser vista como uma estrutura extremamente
complexa, que busca atingir resultados de acordo com seus objetivos e que,
crescentemente, enfrenta e incorpora outras responsabilidades tais como questdes
sociais, ecoldgicas, de prestigio, politicas, de soberania nacional, caracterizando um
ambiente dinamico e incerto. Ao nosso ver a Fiocruz incorpora, através do Plano de
Objetivos e Metas (PO&M), principalmente as duas primeiras formas de planejamento,
visando a manutencdo e a inovagdo nos processos, uma vez que basicamente este
instrumento utiliza-se, conjuntamente de metas fisicas e metas orcamentarias. Pode-se
afirmar que ndo hd alinhamento entre o planejamento da institui¢do e o planejamento
estratégico de recursos humanos. Com relacio ao planejamento prospectivo,
provavelmente a Instituicdo ainda necessite investir na identificacio de agdes

apropriadas a fim de antecipar eventos em ambiente de mais incerteza.

Nessa nova conjuntura, onde a estratégia organizacional alinha-se as estratégias
de recursos humanos, o funciondrio traduzido na idéia de valioso recurso organizacional
consolidou a denominagdo Gestdo de Recursos Humanos trazendo para a drea uma nova
postura, mais aberta, dinamica e participativa e melhor posicionada na estrutura
organizacional. Alguns autores atribuem outras denominagdes, como Gestao de Pessoas,

de Talentos, de Capital Humano de Capital Intelectual, ou seja, variam as
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denominagdes, porém persiste 0 mesmo objetivo, isto €, dar a drea a devida relevancia,
uma vez que seu foco de trabalho sdo as pessoas, que tém receios € anseios,
potencialidades e limita¢des, o que imprime a atividade com humanos uma dimensao

subjetiva, para além da objetividade da técnica.

A andlise da estratégia organizacional, mais especificamente da gestdo de

recursos humanos, onde reside a incorporagdo de pessoal, é o campo técnico

privilegiado deste trabalho.

2.2. Aspectos da area de recursos humanos da Fiocruz

Assim como ocorria no mundo das empresas de uma forma geral a area de
recursos humanos da Fiocruz ndo fugiu a regra de acompanhar a tendéncia dominante
de fazer-se mais presente no campo tdtico-operacional do que no campo das

formulacdes de diretrizes.

O documento da Vice Presidéncia de Ensino e Recursos Humanos - VPERH
(2003) traduz essa afirmacdo, ao descrever a drea responsavel pela gestdo dos recursos

humanos na Fiocruz:

“(...) tradicionalmente, atuou nos chamados ‘componentes
técnicos’ da fungcdo recursos humanos e, nestes, se dedicou mais
intensamente as atividades tipicas de administracdo de pessoal
(beneficios, pagamentos, contratos, etc), com pequenas incursoes na
drea de desenvolvimento. O orgdo responsdvel pela gestdo de pessoas
concentrou a maior parte dos procedimentos, traduzidos por rotinas
baseadas em normas, e no atendimento a demandas formuladas pela
administragdo central do Governo Federal. Esse actmulo de
demandas de natureza burocrdtica impediu que o orgdo de recursos
humanos assumisse a lideranca na conducdo das questoes essenciais
relacionadas ao papel do capital humano no posicionamento

estratégico da instituicdo.”



Ainda segundo o documento citado, havia gestdes insuficientes nas dimensdes
qualitativa e quantitativa da gestdo de recursos humanos. A dimensao qualitativa refere-
se a valorizacdo e ao desenvolvimento dos profissionais e, as estratégias para
manutencdo dos recursos humanos na institui¢do. A dimensao quantitativa refere-se a
conformag¢ao do quadro de pessoal a fim de que fossem suficientes para compatibilizar a

forca de trabalho com as atividades institucionais.

Esse entendimento nos remete aos tempos do I Congresso Interno, em 1988,
quando Sérgio Arouca, presidente da Fiocruz no periodo de 1985 a 1989, afirmava a

postura adotada pela drea e a visdo estratégica que a mesma deveria assumir:

“Nem sempre houve adequado desenvolvimento de uma
politica de recursos humanos em consondncia com os objetivos
institucionais. As distor¢oes eventualmente geradas possuem
repercussoes, ao longo do tempo. O desenvolvimento da Fiocruz deve
ser sinonimo do desenvolvimento de seus recursos humanos e vice-
versa. Diagnosticar problemas de produtividade, de qualidade e
oportunidade de producdo, de infra-estrutura etc, é diagnosticar, no
nosso caso, auséncia ou irrelevincia de uma politica adequada de
recursos humanos, no que concerne ao desenvolvimento e a
administracdo de pessoal, incluindo ai a recompensa salarial, de
beneficios, além da participagdo nos objetivos e nos resultados

positivos da Institui¢do.”’

Esse fendmeno ndo é privilégio da Fiocruz, ou seja, de forma geral a drea
responsavel pela gestdo de recursos humanos absorve muitas atribui¢des de natureza
administrativa. No setor publico, essa drea estd diretamente associada ao elemento da
regulamentacdo, extensa e restritiva, for¢ando os profissionais a atuarem
constantemente na gestdo de demandas burocréticas e de atendimento as determinacgdes
do Governo. Na Fiocruz essa afirmagdo € percebida tendo em vista a histdrica
insuficiéncia das politicas e as poucas incursdes na dire¢cdo de uma gestdo dindmica e
desafiadora capaz de mobilizar e garantir a participacdo da for¢a de trabalho em

programas institucionais de desenvolvimento e capacitacao.

' Resolugdes Finais do I Congresso Interno. Apresentacio. 1988.
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Refletindo a necessidade de modernizagao da area, em 2001 a atual gestdo criou
a Vice-Presidéncia de Ensino e Recursos Humanos (VPERH), a Camara Técnica de
Recursos Humanos e a Mesa de Negociagdo para compor o sistema de Recursos
Humanos da Fiocruz. Anteriormente, a estrutura compunha-se somente da Diretoria de
Recursos Humanos (DIREH), criada hd mais de dez anos, constituindo-se como 6rgao
executivo das politicas de recursos humanos da Institui¢do, responsédvel pela promog¢ao
e administracdo dos recursos humanos e; pelos Servicos de Recursos Humanos das
Unidades, que sdo a expressdo da politica nas Unidades sendo supervisionados e
orientados pela DIREH. As novas instancias juntam-se a estrutura anterior para compor
o sistema. A Camara Técnica de Recursos Humanos, embora recém criada, foi extinta
tendo suas atribui¢des incorporadas a outra instancia que compde o sistema. Percebe-se
por um lado os esfor¢os e iniciativas no sentido de viabilizar a¢gdes estratégicas para esta

area e, por outro, o quanto € dificil implementa-las

O Plano Quadrienal 2001-2005, ora em desenvolvimento na Fiocruz, identifica
um elenco de proposicdes para recursos humanos, que serdo apresentados neste

trabalho, expressando as deficiéncias geradas e ndo solucionadas ao longo dos anos.

O mesmo documento afirma que:

“(...) diversos diagndsticos realizados ao longo do tempo, assim
como a percep¢do de dirigentes e, de maneira geral, da comunidade
da FIOCRUZ, indicam que a Instituicdo tem ainda muito a
aperfeicoar nas dreas de gestdo e infra-estrutura. Os problemas
relacionados as questoes de recursos humanos na Fiocruz espelham a
necessidade de renovagdo na forma de gestdo de pessoas, atribuindo-

lhe relevdncia no plano das politicas da instituicdo.”

E relevante considerar que ao destacar a gestdo de recursos humanos no Ambito
da Fundaciao Oswaldo Cruz, faz-se necessario considerar nao s6 o contexto interno da
Instituicdo, mas também o contexto politico em que estd inserida. Somam-se as
deficiéncias gerenciais internas as diversas externalidades da qual a Institui¢do faz parte.
Ao longo da década de 90, sob o pressuposto do Estado minimo houve uma reducdo do

nimero de servidores, que ndo deve ser visto apenas sob a Gtica quantitativa.
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O documento da VPERH (2003) ratifica o que esse contexto politico significa

para a Fiocruz:

“A reforma do Estado e seus impactos em fenomenos
concursos publicos, entre outros, produziram também na Fiocruz uma
perda ndo apenas do saber formal como de um saber tdcito, fruto do

) . . . .~ 2
exercicio profissional em determinadas condicoes (...)”

A éarea de gerenciamento de recursos humanos deve, portanto, assumir uma nova
postura face as tendéncias atuais requerendo dos profissionais envolvidos uma atitude

mais propositiva, minimizando ou eliminando antigas praticas.

2.3 A gestao do trabalho no setor publico

Com a crise financeira dos paises desenvolvidos, a partir dos anos 80, e a crise
politica dos governos autoritdrios em paises em desenvolvimento — endividamento
externo e economias acompanhadas por processos inflaciondrios — somadas ao
desmantelamento dos estados socialistas, 0 mundo passou a conviver com a nocdo de
que o Estado estava em crise e, portanto, era necessario reforma-lo. Essa reforma

deveria reduzir o tamanho do Estado, tornd-lo mais 4gil, flexivel e eficiente.
No Brasil, em nome do ajuste da economia, mediante mecanismos de
desregulamentacao, descentralizacdo, flexibilizagdo e privatizacao, nos anos 90, sob o

paradigma neoliberal *, surge a reforma do Aparelho do Estado.

Bresser Pereira (1998), entdo Ministro da Administragdo Federal e Reforma do

Estado, considera que:

“(...) a crise economica é resultado da crise do Estado, que

> FIOCRUZ. Gestio de Pessoas - Fiocruz 2001/2005. Janeiro de 2003
3 O paradigma neoliberal surgiu apés a teoria de John Keynes ser superada. A teoria Keynesiana tinha

como tese um Estado empresdrio e intervencionista se contrapondo a idéia de um Estado com ampla
liberdade no desenvolvimento do mercado.
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por sua vez tem trés aspectos: uma crise fiscal, que deve ser superada,
de forma que o pais volte a apresentar uma poupancga publica (...)
uma crise do modo de intervengdo do Estado no plano econdémico e
social que deve ser modificada através de reformas voltadas para o
mercado e para a justica social (...) e uma da forma burocrdtica da

administragdo.

Conclui afirmando que:

“(...) a Reforma do Estado significa rever a estrutura do
aparelho estatal e do seu pessoal, a partir de uma critica ndo apenas
das velhas prdticas patrimonialistas ou clientelistas, mas também do
modelo burocrdtico cldssico, com o objetivo de tornar seus servigcos

mais baratos e de melhor qualidade.”

Toda essa configuragdo que evidenciava o determinismo do mercado, teve
conseqii€éncias na gestdo de recursos humanos. Particularmente, influenciou a gestdao do
trabalho que considera os trés processos bdsicos, as formas de incorporagdo de pessoal,

de remuneracdo e de incentivos sociais.

No setor publico, a gestdo do trabalho, talvez seja a atividade mais complexa e
com maior grau de conflitos, hoje, no dmbito da gestdo de recursos humanos. Ao
mesmo tempo em que apresenta grande rigidez em sua regulamentacdo, limitando a
organizacdo do trabalho, permite e até estimula, por outro lado, uma flexibilizacdo de
diferentes estratégias. Essa flexibilizacdo, muitas vezes, cria situagdes fora dos limites
da legalidade, expandindo as terceirizacdes e as chamadas “situacdes de precarizagdo”
que se caracterizam pela instabilidade e pela auséncia de protecdo social ao trabalho
(auséncia de direitos trabalhistas e previdencidrios cldssicos). O fenomeno da
terceirizagdo, além de significar a precariedade nas relacdes de trabalho ndo ¢é

transparente, devido a falta de controle das contratacdes pelo Governo.
Sob essa dimensao, Nogueira (2003) afirma que:
“(...) crescem as formas de vinculagcdo tempordria e precdria,

dando origem nos trabalhadores a uma sensagcdo de inseguranca e

escassa valorizagcdo (...) mesmo naquelas circunstdncias em que o
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trabalhador reconhece ser razodvel ou adequado o valor que lhes é
pago (...) de um modo geral as modalidades de vinculacdo de pessoal
vdao se multiplicando e se diversificando, expressando também uma
diversidade de critérios de remuneracdo gerando conflitos reais entre

os trabalhadores.”

Seguindo a mesma linha de pensamento, Tendrio (2000) questiona o paradigma

da flexibilizac¢do por ndo interagir com o paradigma social afirmando:

“(...) a flexibilizacdo gera a sindrome da inseguranga entre as
familias trabalhadoras criando uma concorréncia entre elas que se
tem revelado poderosos instrumentos de neutralizacdo politica do

movimento operdrio.”

Nogueira e Santana (2000) ao analisarem a gestdo de recursos humanos

considerando a reforma do setor ptblico de 80 e 90, evidenciam que:

“Os processos de reforma negligenciaram a importdncia da
gestdo de recursos humanos, por dois motivos bdsicos. Primeiro,
devido a que os reformistas puseram forte énfase na necessidade de
diminuir o tamanho do aparato de Estado. Segundo, por terem feito
do combate a burocracia’® um  dos objetivos principais do novo
estilo de administragdo publica que propunham. Por conseguinte, os
reformistas adotaram uma abordagem da gestdo de recursos humanos
essencialmente negativista, ndo tendo dedicado aten¢cdo a seu
indispensdvel ordenamento juridico e tampouco a sua complexidade

politica.”

Em 1998, em decorréncia da reforma administrativa inserida no Plano Diretor da
Reforma do Estado, foi aprovada pelo Congresso Nacional, a Emenda Constitucional
n°19, que criou a figura juridica do emprego publico, uma vez que para garantir a

isonomia entre os trabalhadores, a Constituicio de 1988 estabelece um estatuto

* O sociélogo Max Weber afirma que a burocracia é uma expressio da racionalidade do capitalismo
moderno, que impde regras gerais de controle sobre o funcionamento das organizacdes, sejam elas
privadas ou 6rgdos de Estado, mas é sobretudo uma forma de fazer justica através da sua prépria
impessoalidade, porque cria igualdade de oportunidades.
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unificado, o Regime Juridico Unico (RJU), para os servidores extinguindo a alternativa

de vinculacao celetista praticada por diversos setores governamentais.

A motivacdo do Governo para a criacdo do emprego publico € tentar o retorno do
regime da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) no servigo publico e,
conseqiientemente ajudar a diminuir o déficit da previdéncia dos servidores publicos.

A recente mudanca introduzida pela Emenda Constitucional n°® 19/98 faz a
seguinte distingdo conceitual entre o servidor estatutdrio e o empregado publico:

e os servidores estatutidrios ocupam cargos publicos, regidos pelos respectivos
regulamentos da Unido, do Distrito Federal, de estados e municipios;
e os empregados publicos ocupam empregos publicos submetidos as normas da

CLT e sdo contratados por prazo indeterminado para exercerem funcdes na

administracao direta, autdrquica e fundacional.

Os empregados publicos ndo t€m estatuto préprio e sdo regulados por lei
especifica (Lei n°®9.962/2000 que disciplina o emprego publico no dmbito federal) e,
tanto quanto os servidores estatutarios, s podem ser admitidos no servigo publico pela

via do concurso publico.

Dessa forma, a via principal para ingresso no quadro de pessoal no setor ptblico
€ o concurso publico, seja sob vinculacdo estatutdria ou vinculagdo celetista, ao
contrdrio do que acontecia antes de 1988, quando as admissdes eram realizadas com

critérios arbitrarios.

Sdo muitos os desafios impostos aos gestores publicos convivendo com a falta de
autonomia para a realizacdo de concursos publicos, ou com a realizacdo destes com
nimero insuficiente de vagas para a composicdo do quadro de pessoal, seja para
servidores ou empregados publicos, devido a necessidade de autorizacdo do Governo e
as limitagdes impostas e, a0 mesmo tempo precisam ser capazes de enfrentar a situacio
da flexibilizacdo que incorpora uma diversidade de vinculos gerando conflitos reais
entre os trabalhadores. Para tanto o gestor publico necessita incorporar atributos para

além da capacidade de gerenciar.

> A Lei 8112/90 dispde sobre o Regime Juridico Unico (RJU) dos servidores piiblicos civis da Unido, das
autarquias e das fundagdes publicas federais.
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Ao fazer uma disting@o entre o gestor publico e o gestor privado Nogueira (1998)

afirma que:

(...) o gestor publico de que se necessita hoje é um técnico
altamente diferenciado, seja vis a vis os gestores do passado (que
operavam em um ambiente de maior ‘simplicidade’ e maiores
‘certezas’), seja vis a vis seus congéneres privados (...) mas
diferentemente dos gestores privados, precisa ser técnico e politico,
isto é, operar como um agente de atividades gerais que possui
conhecimentos especificos (...) com os olhos no processo societal
abrangente (...) cujo éxito depende de uma dindmica politica e, como
tal, ndo se deixe isolar dos interesses e das paixoes humanas (...)
entre suas atribuicoes encontra-se a de atuar como difusor de
estimulos  favordveis a  democratizacdo, a  transparéncia
governamental, a cidadania, a redefinicdo das relacoes entre

governantes e governados, Estado e sociedade civil.”

Avaliando a reforma do Estado, Fleury (2001) constata que:

“(...) algunos principios y/o modelos de la reforma de Estado
discutidos hasta aqui han sido ampliamente incorporados em las
recientes reformas latinoamericanas (...) el alcance de las reformas
fue bastante reducido, limitdndose, em la mayor parte de los casos, al
achicamiento del aparato administrativo (...) tales medidas no fueron
capaces de aumentar las capacidades del Estado para aimplir las
funciones esenciales de defensa del territorio, construction de la
comunidad nacional, insercion ventajosa en la nueva organizacion
internacional, reduccion de las diferencias y desigualdades y
establecimiento de un modelo de desarollo sostenible. Al revés,
muchas de las medidas reformadoras acentuaron los problemas

preexistentes.”

Quanto a perspectiva sobre a passagem desse periodo de reforma Nogueira e

Santana (2000) afirmam que:



“(...) decorridos tantos anos da instalagdo dos experimentos
reformistas comegam a realizar uma corregdo de rumos que resgata a
relevdancia da gestdo de recursos humanos como politica piiblica (...)
reacdo a ideologia do ‘quanto menor o Estado, melhor’ que hoje estd
sendo submetida a critica por parte dos organismos internacionais de

cooperagdo multilateral.”
Em comunicado datado de 09/02/04, a DIREH informou :

“Em 1991 o poder Executivo contava com 661 mil servidores
civis. Em 2003, ou seja, doze anos depois, este niimero estava
reduzido em 31%, com 456 mil servidores. Esses nimeros estdo
subsidiando o governo para que em 2004 sejam realizados concursos

publicos para a contrata¢do de 41 mil funciondrios”.

Esta colocac@o nos leva a afirmar que estamos diante de uma transi¢do entre o
modelo que estimulou a flexibilizacdo exagerada de contratagdes sob vinculos precérios
e, em conseqiiéncia reduziu o nimero de servidores, para outro modelo que considera
recompor 0 quadro de pessoal do setor publico criando vagas para servidores e

empregados publicos.

2.4 A incorporacao de pessoal na Fiocruz

A incorporacio de pessoal no mbito das organizacdes® é mais conhecida como
processo de recrutamento e selecdo de pessoal constituido por etapas que, em geral,
compreendem a apresentacdo de curriculo, uma redacdo para avaliar a capacidade do
candidato em desenvolver um tema com ordenacdo ldgica, um teste de informadtica

(dependendo do cargo) e de entrevista com o selecionador. Em seguida sdo destacados

® Segundo o diciondrio Aurélio, organizagdo é conformagdo, estrutura (...) modo pelo qual se organiza um
sistema, ou seja, resulta a idéia de estrutura e sistema organizacional. Marilena Chaui (2003) faz
interessante disting@o entre os termos organizagdo e instituicdo. Organizacdo estd referida ao conjunto de
meios (administrativos) para obten¢do de um objetivo particular (...) regida por idéias de gestdo,
planejamento, previsdo, controle e éxito. A instituicdo tem a sociedade como seu principio e sua
referéncia normativa e valorativa (...) se percebe inserida na divisao social e politica e busca definir uma
universalidade.
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os trés melhores candidatos para uma entrevista com o responsavel pela drea solicitante

para que seja feita a escolha definitiva.

Marras (2001:262) discorre sobre o velho e o novo paradigma em recrutamento e

selecao:

“No velho paradigma buscava-se pardmetros restritos as
informacoes sobre fungoes e cargos, com énfase na experiéncia. No
novo paradigma a preocupacdo sai da esfera do operacional e volta-
se para o macro da organizagdo, a amplitude do universo avaliativo
se estendeu. A experiéncia ainda exerce papel importante no perfil do
candidato, todavia caracteristicas tais como comprometimento e
atingimento de resultados, participagdo em niicleos sociais, quociente
de inteligéncia (QI) e emocional (QE), estilo de lideranca, tracos
especificos como agressividade, resisténcia a pressdo, coragem
decisoria, nivel motivacional elevado e ambigcdo passam a ter maior
peso, ou seja, o novo paradigma dd énfase ao potencial do

candidato.”

Essa descricdo guarda forte relagdo com o setor privado. No setor publico, como
foi mencionado anteriormente, a incorporacdo de pessoal € regida por matéria
constitucional e s6 se dd por concurso publico. Entretanto, questiona-se: € possivel
agregar ao concurso publico a légica do novo paradigma descrito por Marras na busca
da exceléncia dos resultados institucionais? Ou seja, é possivel considerar no processo,
além da competéncia técnica (o saber e o saber fazer) outros niveis de competéncia
como o social, o comunicativo e o sdcio-politico? Outros estudos poderiam abordar essa

linha de investigacdo.

Voltando-nos para a incorporacdo de pessoal na esfera do setor publico
reafirmamos, que nos ultimos anos, foi estabelecida uma politica de redu¢do do quadro
permanente de pessoal que se compde por meio do concurso publico estimulando a
flexibilidade nas contratacdes de servigos de terceirizacdo, desafiando os gestores

publicos para a regulariza¢do de uma situacdo gerada ao longo de uma década.

Na Fiocruz percebe-se a preocupacdo dos gestores refletida no documento da

VPERH (2003) que afirma:
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“Nos anos recentes, no que se refere a gestdo de recursos

humanos, as instituicoées publicas tém convivido com duas situacoes

extremas. De um lado, as normas e padroes rigidos para a absor¢do

de pessoal proprio; de outro, a exagerada flexibilidade das

contratagcoes realizadas por meio de vinculos alternativos, com

critérios de selecdo, acompanhamento e avaliacdo subjetivos.”

Para uma instituicdo como a Fiocruz, que se caracteriza por ser um complexo

organizacional composto de varias Unidades, os desafios parecem ser ainda maiores,

uma vez que algumas delas mantém, atendendo aos preceitos da gestdo participativa,

autonomia administrativa e financeira.

Através do organograma da Institui¢do, € possivel perceber a sua complexidade e

identificar as Unidades que a compdem.

CONSELHOD
DELIBERATIVG
I WVICE-PRESIDENCIAS
Pesaquisa & O it Tecnald
Ensino & Recureos Humanos
PRESIDENCIA - s Dremtituc il & Comunic.
Servigos de Relerdncia e Ambeente
ﬂahu de A Unidades
reta & Presidéncia Técnico-Adminlstrativas
GABINETE i ASPLAN DIRAC f DIRAD
PROCURADORIA AUDITORIA DIREH
Unidades
o Técnicas de Apoio
CECAL J_ CicT
Unidades
Técnleo-Clentificas
IFF oc — ENSP Blo-Manguinhos
CPgAM —
IPEC EPSJV Far- Manguinhos
CPgRR —
LAl ] coc INCOS
CPgGM e

Unidades Técnico-administrativas:

DIRAC - Diretoria de Adm. do Campus
DIREH - Diretoria de Recursos Humanos
DIRAD - Diretoria de Administragdo

Unidades Técnicas de Apoio:

CECAL - Centro de Criacdo de Animais de
Laboratério

CICT - Centro de Informacdo Cientifica e
Tecnoldgica

Unidades Técnico-Cientificas:

IFF — Instituto Fernandes Figueira

IPEC - Instituto de Pesq.Clinica Evandro
Chagas

IOC - Instituto Oswaldo Cruz

CPqAM - Centro de Pesq. Aggeu Magalhaes

CPgRR - Centro de Pesquisas René Rachou
CPqGM - Centro de Pesquisas Gongalo Moniz
CPqLMD - Centro de Pesquisas Leodnidas e
Maria Deane

ENSP — Escola Nacional de Satde Publica
EPSJV —Escola Politécnica de Saidde Joaquim
Venancio

COC - Casa de Oswaldo Cruz

Bio-Manguinhos — Instituto de Tecnologia em
Imunobiolégicos

Far-Manguinhos — Instituto de Tecnologia em
Farmacos

INCQS - Instituto Nacional de Controle de
Qualidade em Sadde
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Cada Unidade que compde a Fiocruz tem sua missdo e metas a cumprir. Para
tanto os gestores da Fiocruz em cada Unidade e no todo institucional nio fugiram a
regra estabelecida na esfera publica e lancaram mao de mecanismos diversos para

contratar pessoal como alternativa para garantir o cumprimento das metas institucionais.

Os grificos e o quadro, apresentados a seguir retratam o fendmeno da
terceirizagdo na Instituicdo. Neles estdo contemplados os contratados associados a
cooperativas, os funciondrios de empresas prestadoras de servicos, os profissionais

autdnomos e os bolsistas do Programa de Aperfeicoamento Profissional (PAP).

Grifico 1: Percentual de terceirizacao entre as Unidades da Fiocruz

CPgRR s
1,2% DIRAC
CPQLMD 7%
o DIREB
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Fonte: Diagnéstico elaborado pelo Grupo de Trabalho constituido pela Portaria da Presidéncia
n°457/2002, para subsidiar a discuss@o na Plendria Extraordindria de Recursos Humanos em 2003.
Posi¢do: Junho de 2003
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Este grifico compde um total de 3.963 contratados, distribuidos pela Fiocruz
revelando as cinco Unidades com maior nimero de contratados: a DIRAC, com 41,9%,
seguida por Far-Manguinhos, com 14,6%, Bio-Manguinhos, com 8,2%, IFF com 5,1% e
ENSP, com 4,6%. Justifica-se a maior concentracdo de contratados na DIRAC em razao

do contrato da COOTRAM? ser gerenciado por essa Unidade.
Para melhor entendimento da conformacdo da terceirizacdo nas Unidades da

Fiocruz, no Gréfico 2 foram excluidos os dados referentes a COOTRAM, compondo um

universo de 2.883 contratados.

Grafico 2: Percentual de terceirizacao entre as Unidades da Fiocruz, excluindo a

COOTRAM
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CPgAM ' o
0,7% - . ey EPSJV
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IPEC 10C 7.0%
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PRESIDENCIA INCQS
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Fonte: Diagnéstico elaborado pelo Grupo de Trabalho constituido pela Portaria da Presidéncia
n°457/2002, para subsidiar a discuss@o na Plendria Extraordindria de Recursos Humanos em 2003.
Posi¢do: Junho de 2003.

® A COOTRAM ¢ a Cooperativa de Trabalhadores Autonomos do Complexo de Manguinhos que
mantém convénio com a Fiocruz para a atividades de jardinagem e de servigos gerais.
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Observa-se que mesmo com a exclusdo dos dados referentes a COOTRAM, a

DIRAC ¢ a unidade com maior nimero de contratados para prestacdo de servi¢os, com

20,2%, seguida por Far-Manguinhos, com 20,1%, Bio-Manguinhos, com 11.3%, IFF,

com 7% e Ensp , com 6,4%.

O Quadro 4, revela o quantitativo de servidores ativos e o total de contratados,

nas diversas modalidades citadas anteriormente, distribuidos por Unidades da Fiocruz,

expondo o grau de terceiriza¢do ocorrido na Instituigdo.

Quadro 4: Percentual de contratados em cada Unidade

Sﬁ:éﬁﬁ Servidor | Contratados | Total da %o % Relacao de | % em relacio
Ativo (B) Unidade | (C)/(D)| contratados da 20 numero
Unidade (A) C)= Unidade Serv. Ativos
(A)+(B) B)/(C) B)/(A)
10C 462 176 638 8,74 27,59 38,09
CPqAM 118 21 139 1,90 15,11 17,80
CPqGM 61 74 135 1,85 54,81 121,31
CPqRR 85 48 133 1,82 36,09 56,47
CPqL&MD 12 18 30 0,41 60,00 150,00
COC 109 139 248 3,40 56,05 127,52
ENSP 446 184 630 8,63 29,21 41,26
EPSJV 61 31 92 1,26 33,70 50,82
BIOMANGUINHOS 183 325 508 6,96 63,98 177,60
FARMANGUINHOS 66 580 646 8,85 89,78 878,79
INCQS 188 78 266 3,64 29,32 88,64
IFF 680 202 882 12,08 22,90 29,70
IPEC 178 170 348 4,77 48,85 95,51
CICT 91 61 152 2,08 40,13 67,03
CECAL 41 24 65 0,89 36,92 58,54
PRESD. 107 70 177 2,42 39,55 65,42
ASPLAN 19 2 21 0,29 9,52 10,53
DIREB 9 7 16 0,22 43,75 77,78
DIRAC 221 1660 1881 25,76 88,25 751,13
DIRAD 74 66 140 1,92 47,14 89,19
DIREH 128 27 155 2,12 17,42 21,09
TOTAL (D) 3339 3963 7302 100,00 - 118,61
% 45,73 54,27 100,00 - - -

Fonte: SEINFO/DIREH
Posi¢do Junho/2003




Os dados apontados traduzem a forte tendéncia a terceirizagdo de servigos na
Instituicdo, que foi se adaptando a conjuntura dada. O quantitativo de pessoal na
Fiocruz foi sendo reposto, mesmo através de outras formas de vinculacdo,
acompanhadas da falta de controle e, sob o risco da instabilidade. Observa-se as
estatisticas impressionantes que desafiam os gestores publicos na resolu¢do dessa
situacdo. Desafio ainda maior quando se trata da preservacdo da continuidade de
atividades estratégicas da Instituicdo, que sabe-se ser necessdrio um quadro permanente
e estivel que somente se adquire pela via do concurso publico, procedimento
fundamental ndo s6 por representar o mecanismo legal, bem como por estar

condicionado as forcas sociais que ordenam o setor publico.

Os Relatorios de Atividades da Fiocruz, dos tltimos anos, expressam o salto na
producdo e venda de medicamentos em mais de dez vezes, cuja Unidade responsavel é
Far-Manguinhos, provavelmente esta seja a justificativa para a manutencdo de uma
proporcao de 878,79% de terceirizados sobre o total de servidores lotados na Unidade.

Enquanto na DIREH essa mesma propor¢do € de 21,09.

No desenvolvimento deste estudo veremos que os concursos publicos realizados
na Fiocruz ndo ofereceram o nimero de vagas suficientes para que a Instituicao pudesse
por em pritica o que vem colocando no papel, isto €, substituir, mesmo de forma
gradativa, a for¢a de trabalho atualmente com outros vinculos.

Nessa perspectiva, a questdo que se coloca é se o quantitativo de servidores
aprovados, na conformacao final de vagas preenchidas entre as Unidades, especialmente
Far-Manguinhos e DIREH possuem correspondéncia com as diretrizes institucionais

para que as metas estabelecidas possam ser cumpridas.
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CAPITULO 3

Contexto de analise

Para a realizac@o deste trabalho concentramos a anélise nos Congressos Internos,
onde sdo estabelecidas, em um processo de participagdo com a comunidade, as macro-
diretrizes institucionais; nos Concursos Publicos realizados em 1996, 1998 e,
especialmente, o realizado em 2002 e, ainda, no Plano Quadrienal 2001-2005 que
contém as diretrizes da atual direcdo. A esse contexto, que se entrelaca em determinados
momentos, permitindo uma visdo global da Institui¢ao, sdo incorporados os aspectos da

histéria da Fundagdo Oswaldo Cruz.

Dessa forma a andlise realizada busca avaliar e compreender se hd
correspondéncia entre as vagas preenchidas no concurso de 2002 e as diretrizes

institucionais, focalizando duas Unidades da Fiocruz: Far-Manguinhos e DIREH.

3.1 Aspectos da histéria da Fundacio Oswaldo Cruz

Criada em 25 de maio de 1900 como Instituto Soroterdpico Federal, a Fundacdo
Oswaldo Cruz logo ampliou sua drea de atuacgdo, a partir do sucesso das campanhas de

vacinagdo contra a febre amarela e a variola.

“A  Fundagdo Oswaldo Cruz originou-se do Instituto
Soroterdpico Federal, criado em 1900 como resposta a uma crise
sanitdria representada pela ameaca de extensdo da epidemia de peste
bubonica do porto de Santos para o Rio de Janeiro, entdo capital do
pais. O saneamento e a reurbanizagdo da capital, assentada na légica

econdmica centrada na intermediacdo financeira da exportacdo de
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produtos, constitui-se em projeto central dos primordios da
Repuiblica. Tratava-se, para além da liberacdo dos portos, de
constituir um novo simbolo para a sede da Repiiblica, superando a
imagem da cidade colonial por outra, inspirada nas modernas
metropoles européias”.(Resolucdes Finais do IV Congresso Interno,

2002).

Oswaldo Cruz, recém chegado do Instituto Pasteur de Paris, assume a direcdo do
Instituto Soroterdpico Federal, em 1902. O Instituto sustentava-se em trés grandes
eixos: a fabricacdo de produtos biolégicos, as pesquisas médico-experimentais € o
ensino da bacteriologia e caracterizava-se pela autonomia administrativa e funcional em
relacdo ao Estado e independéncia académica diante da Universidade. Seu éxito, a
época, foi ter revolucionado a medicina com um novo paradigma, baseado na

microbiologia.

Em 1907, o entdo presidente da Republica, Afonso Pena, sancionou o Decreto n°
1812, transformando o Instituto Soroterdpico Federal em Instituto de Patologia
Experimental. O decreto sacramentava os trés eixos (pesquisa, ensino e produg¢do),
ampliava o quadro de pessoal, estabelecia uma carreira para pesquisa cientifica e o
subordinava ao Ministério da Justica e Negocios Interiores, que no mesmo ano
rebatizou-o de Instituto Oswaldo Cruz-IOC, assegurando-lhe autonomia do ponto de

vista cientifico, administrativo e financeiro.

As décadas de 1910 e 1920 pontuaram a trajetoria do Instituto com uma série de
fatos e eventos importantes, dentre elas a constru¢do do Castelo Mourisco; a descoberta
da vacina contra a peste Manqueira a criacdo da publicacdo cientifica Memorias do
Instituto Oswaldo Cruz; premiagdes importantes como a da Exposicao Internacional de
Higiene e Demografia, realizada em Berlim e o destaque dentre todas, a descoberta por
Carlos Chagas, do agente patogénico e do ciclo de transmissdo da tripanossomiase
americana, e as Exposicoes Cientificas que proporcionaram um retrato epidemiolégico e

sanitdrio do Brasil que causou impacto nos meios politicos e intelectuais do pais.

A partir de 1930, com a instalagdo do Estado Novo, teve inicio um processo de
centralizacdo administrativa e ampliacdo dos controles em nivel central, com a
interferéncia direta do Governo Federal nas institui¢des publicas, especialmente no que

dizia respeito a gestdo de recursos humanos. Em 1937, o Instituto perde sua autonomia
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financeira, pois a venda de seus produtos e a exploracdo de patentes passa a ser

recolhida pelo Tesouro.

Segundo Brito (2002), ha poucos estudos relativos ao Instituto Oswaldo Cruz
nos periodos Vargas e Kubitschek. As décadas de 50 e 60 foram marcadas pelo projeto
desenvolvimentista, implementado com o apoio do capital estrangeiro, deixando em

segundo plano o investimento na autonomia cientifica e tecnolégica do pais.

Com o advento do golpe militar de 1964 e representando o governo, o diretor do
Instituto Oswaldo Cruz, o médico Rocha Lagoa, adotou a centralizacdo administrativa,
controlando e direcionando a distribuicio  dos recursos para os setores de seu
interesse, sendo o de producdo de vacinas e soros o mais beneficiado em sua gestdo.
Nesse periodo, com base no Ato Institucional n® 5, ocorreu a cassacdo dos direitos
politicos de dez dos mais importantes cientistas do Instituto Oswaldo Cruz, fato

. ¢ . 7
conhecido como o “Massacre de Manguinhos™ .

Com a reforma administrativa de 1967, as Fundagdes eram vistas como
instrumentos capazes de desenvolver uma nova cultura administrativa, pois seriam
dotadas de flexibilidade e de autonomia para executar atividades tipicas de governo,

mas sujeitas a supervisao ministerial.

Nesse contexto, em 1970, foi criada a Fundagdo Instituto Oswaldo Cruz —
Fiocruz - pelo Decreto 66.624/1970 incorporando uma série de Orgdos até entdo
vinculados diretamente ao Ministério da Saide, sem nenhum nexo aparente. Juntam-se
a Fundacdo o Instituto Oswaldo Cruz, a  Fundag¢do de Recursos Humanos para a
Sadde (atual ENSP)S, o Instituto Fernandes Figueira, o Instituto Evandro Chagas do
Pard, o Servico de Produtos Profildticos, o Instituto de Producdo de Medicamentos, o
Instituto de Leprologia (atual Laboratério de Hanseniase do IOC), Instituto Nacional de
Endemias Rurais (compunha-se dos Centros de Pesquisa René Rachou, em Minas
Gerais, Aggeu Magalhdes em Pernambuco e dos Nicleos de Pesquisa da Bahia, atual

Gongalo Moniz).

" Sobre o assunto, ver LENT, Herman. O Massacre de Manguinhos. Rio de Janeiro. Editora Avenir, 1978.
8 A ENSP — Escola Nacional de Sadde Pdblica, criada em 1954, se transformou em Fundacdo Ensino
Especializado de Saide em 1966 sendo localizada em terreno contiguo ao Instituto Oswaldo Cruz, em
Manguinhos. Sua finalidade era ministrar ensino especializado de saide publica bem como proceder
estudos e pesquisas de interesse para o aperfeicoamento técnico, cientifico e cultural do pessoal de satde
publica. Posteriormente, em 1969, a Fundacdo Ensino Especializado de Sadde passou a denominar-se
Fundagdo de Recursos Humanos para a Saide e sua maior inovacdo se deu, principalmente, pela
organizagdo do primeiro Departamento de Ciéncias Sociais na drea da satide.
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O primeiro Estatuto da Fiocruz estabelecia que suas finalidades incluiam a
realizacdo de pesquisas no campo da medicina experimental, da biologia e da patologia;
a promocao de atividades de formacdo e aperfeicoamento de pesquisadores em ci€ncias
biomédicas, de sanitaristas e demais profissionais de satide e; elaboracdo e fabricagcao de

produtos bioldgicos, profildticos e medicamentos.

A criacdo da Fiocruz resultado da incorporacdo de institui¢cdes heterogéneas,
com histdrias e dindmicas diferenciadas representava a recomposi¢ao do projeto original
de Oswaldo Cruz (configuracao institucional baseada no Instituto Pasteur, de Paris, com
as adaptacOes necessdrias para tornd-la condizente com a realidade econdmica e social
do pais) e a retomada de uma relativa autonomia financeira, pois os recursos da venda

de produtos passaram a ser utilizados pela prépria fundagao.

Em 13 de novembro de 1974, a Fiocruz passou a denominar-se Fundagdo
Oswaldo Cruz. Em 1975, inicia-se com o Governo Geisel, o processo de “recuperacio
de Manguinhos”. O economista Vinicius da Fonseca, entdo presidente da Fundagdo
Oswaldo Cruz, apés uma epidemia de meningite, quando a Fiocruz teve papel de
destaque na mobilizacdo para o combate a doencga, conseguiu um significativo aporte de

recursos financeiros que possibilitou o soerguimento de Manguinhos.

O diagnéstico institucional, realizado em 1975, identificava que a Fiocruz era
“um conglomerado de 6rgios praticamente autbnomos (...) até mesmo as mentalidades
~ . . . . .. P . s 9 9
sdo diferentes, inexistindo um espirit de corps comum, com 6bvio prejuizo para todos”.
caracterizando-a como uma instituicdo formada pelo processo de desagregacdo, nao

conseguindo se tornar uma institui¢ao integrada.

Nessa época, o governo federal passou a investir nas estruturas de ciéncia e
tecnologia, num contexto de reformulacdo do Estado e de implementacdo de politicas
publicas compensatérias e a Fiocruz esteve entre as institui¢des beneficiadas por esse

ciclo de modernizagao.

Em 1976, o Instituto de Producdo de Medicamentos (IPROMED) foi
desmembrado no Laboratério de Tecnologia em Produtos Biolégicos de Manguinhos

(Bio-Manguinhos) e no Laboratério de Tecnologia em Quimioterdpicos de Manguinhos

9 “Do Instituto Soroterdpico Federal a Fundacdo Oswaldo Cruz”. Nara Brito, Jaime Benchimol, Wanda
Hamilton. Biblioteca da Casa de Oswaldo Cruz.1994
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(Farmanguinhos). O Laboratério Central de Controle de Drogas, Medicamentos e
Alimentos foi transferido da estrutura da administragdo direta do Ministério da Saude,
em 1978, para a Fiocruz e, em 1981, sua denominagdo foi alterada para Instituto

Nacional de Controle de Qualidade em Saude (INCQS).

Em 1979, Joao Batista de Figueiredo ¢ nomeado presidente do Brasil e a Fiocruz
renovou sua direcdo com a posse, como presidente, de Guilardo Martins Alves. Nesse
ano o documento chamado “Saudde para Manguinhos” foi aprovado pelos docentes e
pesquisadores da ENSP que organizaram uma associag¢do vinculada ao Movimento dos
Docentes das Universidades. O documento tinha por objetivo servir de base ao debate
com a nova dire¢do da Fiocruz e dava énfase a excessiva centralizagdo das decisdes na
Fiocruz e afirmava que o reerguimento de Manguinhos estava condicionado a volta dos
cassados. O rol de reivindicagdes a dire¢cdo da Fiocruz apontava para uma
administracdo participativa, em que as decisdes representassem um encontro de
vontades e uma integracdo real das diversas Unidades da Fundagdo. Guilardo Martins
Alves, para concretizar tal intento criou, ao lado do Conselho Técnico-Cientifico, o

Conselho Central de Administragao e o Nucleo Central de Decisdes.

No inicio do processo de redemocratizacao do pais no Governo de José Sarney,
em 1985 ¢é designado para a presidéncia da Fiocruz, Antonio Sérgio Arouca, com 0s
seguintes COmpromissos:

1. gestdao coletiva, em consonancia com o processo de democratizacdo do sistema
de saude;

2. constituicdo de instancias colegiadas nas unidades;

3. condicdes de convivéncia democratica entre pesquisadores, docentes, tecnélogos

e demais funcionarios;

4. liberdade de pesquisa, ou seja, os pesquisadores passaram a ter autonomia no
processo de investigacao;

5. descentralizacdo e integracdo das atividades;

6. conducdo da gestdo da Associacdo de Servidores da Fundacdo Oswaldo Cruz"’

(ASFOC) para os funciondrios do 6rgao.

A gestdo Sérgio Arouca proporcionou a implantagdo do processo participativo e

democratico das decisdes, através da criacdo do Congresso Interno , que tem por

10 A Associagdo de Servidores da Fundacdo Oswaldo Cruz (ASFOC), criada em agosto de 1976, na
gestdo de Vinicius Fonseca era parte integrante da Presidéncia, a qual se subordinava politicamente.
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objetivo mobilizar a comunidade em torno de temas relevantes da Institui¢do,
constituindo-se em um férum de debates. Estabeleceu a elei¢do para a escolha do
Presidente e dos Diretores das Unidades; ocorreu o incremento de recursos financeiros,
o aprimoramento da infra-estrutura operacional; o aumento de aproximadamente 40%
da forca de trabalho da instituicdo; a defini¢do de uma politica de desenvolvimento de
recursos humanos, contemplando a melhoria dos niveis salariais e a implantagdo de um
plano de beneficios sociais, como creche, restaurante, seguridade social; a criacdo de
novas estruturas como o Centro de Estudos de Saide do Trabalhador e Ecologia
Humana (CESTEH), a Escola Politécnica de Saidde Joaquim Venancio (EPSJV), o
Laboratério de Farmacodinadmica, o Centro de Informacdo Cientifica e Tecnoldgica

(CICT) e a Casa de Oswaldo Cruz (COC).

“A mudanca de ‘postura institucional’ tinha o objetivo claro
de reconduzir a Fiocruz a sua historica posicdo de vanguarda no
campo da satide piublica e nas atividades de ciéncia e tecnologia

aplicadas & saiide.”"! (Amancio Filho, 1997)

Em 1988, com a promulga¢do da Constitui¢do Federal, as fundacdes e autarquias
passaram a ser submetidas as mesmas regras administrativas e regime juridico da
administracio direta. Em 1989, Sérgio Arouca deixa o cargo e Akira Homma o sucede.
Pela primeira vez sdo eleitos os diretores das unidades técnico-cientificas e é realizado o
pleito para a escolha de um novo presidente, mesmo sem o respaldo legal de um estatuto
aprovado. Akira Homma fica em primeiro lugar, da lista triplice, porém € exonerado
pelo Presidente Fernando Collor de Melo. Em acordo estabelecido entre a comunidade
de Manguinhos e o governo Collor, Hermann Gongalves Schatzmayr assume a
Presidéncia da Fiocruz. O processo eleitoral para escolha de Diretores nas Unidades foi
mantido e o Conselho Deliberativo funcionou plenamente, ndo tendo havido, contudo,

convocacgdo para o II Congresso Interno.

Ajustando-se ao que estabelecia a nova Constituicdo, o Governo Federal
promoveu a transformacdo em estatutarios de todos os seus funciondrios celetistas, bem
como os que estavam hd mais de cinco anos em outras condi¢des de vinculo de carater
precirio. O Regime Juridico Unico, Lei n® 8112/1990, passou a reger a vida funcional

de todos os servidores federais, inclusive os da Fiocruz. Em 1992, a Fiocruz apresenta

' AMANCIO FILHO, Antenor. Educagdo Politécnica na satide: um desafio na construcio do possivel.
Tese de doutorado. UFRJ, Rio de Janeiro, 1997.
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ao Governo Itamar Franco a lista triplice votada em 1989 que reconhece o modelo de
gestdo proposto, tendo assumido a Presidéncia da Fiocruz Carlos Médicis Morel,

iniciando um processo de descentralizacdo administrativa.

Ocorreram nessa gestdo: a) a retomada das discussdes para a realiza¢do do II
Congresso Interno; b) a passagem dos servidores da Instituicdo para o Plano de
Carreiras de Ciéncia e Tecnologialz, regido pela Lei n° 8.691/93 e, c) realizou-se o
primeiro Concurso Pdblico da Fiocruz apds a Constituicdo de 1988, oferecendo 256

vagas.

Em 1997 ¢ eleito pela comunidade de Manguinhos e assume a presidéncia, El6i
de Souza Garcia, pesquisador do IOC. Destacam-se nessa gestdo: a) a inauguracio da
maior planta industrial de vacinas da América Latina, base estratégica do programa
Nacional de Imunizacdes e para a reestruturacdo das atividades de produgdo e
desenvolvimento de farmacos; b) a formulacdo do Programa Escola de Governo
vinculado a politica de formacdo de recursos humanos da instituicao e visando atender
as necessidades do Sistema Unico de Saide e, ¢) a inauguracio do Museu da Vida
vinculado a Casa de Oswaldo Cruz, voltado para a educacdo em ciéncia e saude.
Destacam-se, também, a convocacdo do III Congresso Interno e a realizagdo do 2°

Concurso Publico, oferecendo 109 vagas.

Desde 2000, o professor e pesquisador Paulo Marchiori Buss, eleito e
empossado, ocupa a Presidéncia da Fiocruz. Essa gestdo instituiu o Plano Quadrienal
2001-2005 que se constitui do elenco de diretrizes para cada programa institucional.
Realizaram-se, nessa gestdao, o 3° Concurso Publico, oferecendo 326 vagas e o IV
Congresso Interno, em 2002 e a convocag¢do da Plendria Extraordindria de Recursos

Humanos, em 2003.

12 < ~ s ~ I
“ (...) 14 se vao dez anos de criacdo do Plano de C&T, tdo comemorado como uma solucdo, tdo

desprezado pelo governo e tdo torpedeado por alguns cientistas que viam nele um obsticulo indesejado,
que inviabilizaria um aumento s6 para eles(...). somente a Fiocruz e algumas outras institui¢des tinham
uma visdo mais ampla da ciéncia e do seu papel social; a maioria, ou a0 menos uma grande parte dos
pesquisadores tinha uma idéia diametralmente oposta da ciéncia — a ciéncia unicamente como atividade
intelectual pura e que, portanto ndo precisava nem de tecnologistas, nem de gerentes/administrativos de
C&T (...) com a subida do Ministro Bresser, imediatamente tivemos o esvaziamento do Conselho de C&T
e o plano comecou a desmoronar”. (Entrevista de Carlos Medicis Morel, ex-presidente da Fiocruz, a
Comissao do IV Congresso Interno para a Plendria Extraordindria de RH, 2002).
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Nessa gestao o Governo Federal reconheceu formalmente o Estatuto  da
Fiocruz, em junho de 2003, com a publicacdo do Decreto N° 4.725, eliminando “(...)
permanentes sobressaltos e ansiedades, originados do temor de que dirigentes

.. .. ~ . . . . L. 13
ministeriais pudessem ndo reconhecer os compromissos informais ou implicitos.”

Esse ¢ o momento em que essa dissertacdo se situa e a abordagem histérico-
politico-social relatada representa o contexto necessdrio ao entendimento das agdes
empreendidas na gestdo da Fiocruz. Entretanto e para efeito do estudo, serd considerada
uma abordagem mais localizada da politica de recursos humanos da instituicao
associada a atividade de incorporacdo de pessoal, mais especificamente o concurso
publico de 2002, indagando se os profissionais captados e alocados nas Unidades
representam, em termos quantitativos, as escolhas devidas ao cumprimento das
diretrizes estratégicas estabelecidas para a Institui¢ao, enfocando as Unidades DIREH e

Far-Manguinhos.

3.2 Congresso Interno

A iniciativa de se instituir o Congresso Interno’* na Fiocruz surgiu na gestdo de
Sérgio Arouca, tinha como propdsito dotar a instituicdo de unicidade e instituir uma
gestdo democratica na Fiocruz. Destaca-se, nesse periodo, a ascensdo dos movimentos
sociais no Brasil, sendo que a 8* Conferéncia Nacional de Saude, realizada em 1986,

resultou em fundamental contribui¢@o para o capitulo da saide na nova Constituicdo.

' “Orientagio para a Sessio Extraordindria do Congresso Interno: Aprovagio do Regimento Interno da
Fundagdo Oswaldo Cruz.” Agosto de 2003.

'* O Congresso Interno é o 6rgao mdximo de representacio da comunidade da Fundagdo Oswaldo Cruz.
A ele compete deliberar sobre assuntos estratégicos relacionados ao macro-projeto institucional, bem
como sobre matérias que possam interferir nos rumos da Instituicio. O Congresso Interno é presidido
pelo presidente da Fiocruz e composto por delegados eleitos nas Unidades. Constitui-se num amplo férum
de debates e estrutura-se em etapas de mobilizagdo da comunidade em torno de dreas temdticas até a
convocacdo da plendria.
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Na abertura do I Congresso Interno, Sérgio Arouca, afirmou

“Eu acho que é uma experiéncia tinica, que uma instituicdo se
auto-avalia, ndo burocraticamente, mas democraticamente e de forma

. . . 15
coletiva organiza o seu plano de desenvolvimento”

Assim, em 1988, diante da necessidade de consolidar a estrutura democratica e
participativa da Fiocruz, com base no principio de que a atividade cientifica exige
autonomia, estabilidade e democratizacdo das instancias institucionais de poder,
realizou-se o I Congresso Interno sob o tema “Ciéncia e Satde: a Fiocruz do Futuro”,
quando foram debatidas e formuladas as propostas do Projeto Institucional e uma nova
organizacdo juridica e administrativa mediante proposicdo de um novo Estatuto, que
institucionalizaria os mecanismos participativos de conducao e redefiniria a estrutura de

poder na Fiocruz.

O Estatuto aprovado nesse Congresso instituia mandatos para o Presidente e os
diretores das unidades, definindo a escolha desses dirigentes através de processos
eletivos. Entre as resolugdes do Congresso, destaca-se a criacdo do Conselho
Deliberativo'® (CD Fiocruz), objetivando garantir os principios de representatividade e

de descentralizacdo decisoria.

No que diz respeito a 4rea de recursos humanos, foram firmadas as seguintes
proposicgdes:

e criar um Conselho de Politica de Desenvolvimento de Recursos Humanos,
vinculado a Presidéncia da Fiocruz, com cardter institucional e representativo
dos funcionarios das diversas areas;

e elaborar um Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos, em consonincia
com as formulacdes estabelecidas no projeto Institucional, atendendo as
prioridades e especificidades das grandes areas de atuagao da Fiocruz;

e acompanhar o gerenciamento das agdes de administragdo de recursos humanos,
assegurando que as mesmas reflitam as politicas definidas, que sejam

transparentes e garantam a participa¢ao dos empregados;

'3 Resolugdes Finais do I Congresso Interno. Julho de 1988.

' O Conselho Deliberativo é um 6rgdo colegiado, presidido pelo Presidente da Fiocruz e integrado pelos
dirigentes maximos das unidades e por um representante dos funciondrios. Entre suas principais
atribuigdes incluem-se as deliberacdes sobre as diretrizes estratégicas e sobre a politica de
desenvolvimento institucional e a aprovacdo da programacdo das atividades e da proposta orcamentaria
anual da instituicdo.
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e desenvolver um banco de dados informatizado que possibilite um adequado
acompanhamento do perfil profissional dos funcionérios da Fiocruz e seu nivel
de especializacdo/desenvolvimento;

e adequar o atual processo de elaborac@o do Plano de Cargos e Saléarios ao Projeto
Institucional produto deste Congresso, aos funciondrios vinculados a projetos
(pagos com outros recursos que niao sejam do Tesouro), de modo que estes
possam usufruir de beneficios e vantagens, tais como progressao funcional e
salarial;

¢ a Fiocruz, através de seus servicos proprios de saude, devera avaliar a cada dois
meses a situagdo dos empregados afastados por razdes de ordem médica,
emitindo laudo da situagdo, parecer técnico e recomendacio de medidas a serem
tomadas, visando a situac¢do funcional do empregado e as responsabilidades da
Instituicao;

e criar um mecanismo de avaliagdo permanente de desempenho e mérito técnico,
utilizando critérios transparentes e universalmente aceitos, como base
fundamental para as promogdes e incentivos concedidos ao pessoal da Fiocruz;

® instituir o ano sabdtico, mecanismo que possibilita ao funciondrio pleitear, a
cada seis anos de servigo, licenca com remuneracdo durante um ano, para
desenvolver projeto previamente definido e de carater relevante para as dreas de
atuacao da Fiocruz;

e estimular a atualizacdo permanente dos funciondrios, oferecendo condi¢des para
sua participagdo em congressos, semindrios, cursos, viagens, estagios de
observacdo, intercambio com outras instituicdes académicas e acessibilidade a
bibliografia atualizada, através de bibliotecas e outros métodos modernos de
informagao técnico-cientifica;

e adotar o sistema de dedicacdo exclusiva opcional, atribuido apds avaliacdo dos
colegiados das respectivas unidades quanto a pertinéncia e relevancia dos
pedidos individuais para o desenvolvimento do Projeto Institucional da Fiocruz;

e o ingresso de pessoal no quadro permanente de funcionarios da Fiocruz
deveri ser feito através de processo publico de seleciio; (grifo nosso) !’

e desenvolver, junto ao pessoal que desempenha atividades meio (tanto na
administracao central quanto nas unidades), processos de formagao e informagao

sobre as atividades-fim da instituicdo.

"7 Os grifos dados a partir desse momento, durante exposi¢io das deliberacdes dos Congressos Internos,
tratam de aspectos importantes da tematica do trabalho compondo o cendrio importante desse estudo.



O II Congresso Interno foi realizado em 1993, sob o tema “Ciéncia e Saude:
Compromisso Social da Fiocruz”, centrando-se na atualizacdao do projeto institucional
frente a conjuntura nacional e internacional e na discussdo de novas formas de gestdo,
diante da proposta de Reforma Administrativa do Estado, reafirmando a preservacdo da
unidade institucional da Fiocruz. Como destaques das resolugdes desse Congresso
estdo: a) a criagdo das Camaras Técnicas como instancias integradoras com cariter de
assessoramento ao Conselho Deliberativo; b) a adocao do Plano de Objetivos e Metas
da Institui¢do; ¢) a implementagao de um Programa de Descentralizacio Administrativa;
d) o estabelecimento de um Plano Estratégico para a implantacdo da Gestdo da
Qualidade; e) a definicio de critérios para alocagdo dos recursos Diretamente

Arrecadados.

No que se refere aos recursos humanos o II Congresso aprovou as seguintes
proposigdes:

e constituir um Comité de Recursos Humanos, formado por representantes de
todas as Unidades, com o objetivo de elaborar, fixar e avaliar continuamente
politicas e diretrizes, constantes em um Plano Estratégico para o
Desenvolvimento de Recursos Humanos, abrangendo as dreas técnico-cientificas
e administrativas, de modo a contribuir com exceléncia de desempenho para o
alcance de objetivos institucionais;

e constituir, em cada Unidade, uma Comissao de Desenvolvimento de Recursos
Humanos, em consonancia com a politica de descentralizacao;

® retomar e manter o Programa de Aperfeicoamento Profissional e o Programa de

Estagios.

No inicio de 1995, a reforma constitucional passou a ser o principal assunto da
agenda politica do pais. Nesse contexto ocorreu a convocagdo da 1* Plendria
Extraordindria do II Congresso Interno, tendo como tema a Reforma do Estado, com o

objetivo de retomar o debate e fortalecer o projeto institucional da Fiocruz.

Foram definidas como estratégias globais: a) politica institucional integrada com
compromisso social; b) autonomia e flexibilidade de gestdo; c) modernizacdo das
formas de gestdo: compromisso com desempenho; d) estabelecimento de novos padroes
da relacdao publico-privado. O debate foi centrado, de um lado, na discussdao da
necessidade de incremento da eficiéncia, da qualidade e flexibilidade das ag¢des

desenvolvidas e, de outro, na questdo da relevancia publica e do controle social sobre as
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atividades realizadas na Instituicdo. A Plendria Extraordindria aprovou a proposta para
conferir a Fundacdo Oswaldo Cruz o cardter de “Organizacdo publica de apoio
estratégico do Estado”, de natureza publica e estatal, sob a forma de Autarquia Especial,
Fundagao Publica ou Agéncia Autdnoma, buscando maior autonomia e flexibilidade

administrativa e gerencial.

Essa configuracdo institucional impde a necessidade de modificagdes no regime
de pessoal e, nesse sentido, o Congresso aprova:

e flexibilidade para contratar e demitir; para definir o quadro de pessoal (plano de
carreiras € mecanismo de avaliacdo) e, ainda, para definir a politica salarial,
pressupondo a saida da esfera do Regime Juridico Unico (RJU) para outro
adotado pelas autarquias especiais, agéncias autonomas ou fundagdes publicas,
com direito de opcdo para os atuais servidores, assegurando-lhes todos os

direitos adquiridos e expectativas de direito e demais reivindicagdes.

A 2* Plendria Extraordindria ocorreu em 1996 e reafirmou as diretrizes para a
Fiocruz no que se refere ao seu cardter de organizacdo publica de apoio estratégico do
Estado; a sua natureza publica e estatal, sob a forma de autarquia especial, fundacao
publica ou agéncia autdonoma, de modo a conceder-lhe mais autonomia, flexibilidade
administrativa e gerencial, através da celebracdo de contratos de gestdol‘g, destacando:
a) reposicao, por concurso publico das vagas para o quadro permanente (grifo
nosso); b) criagdo de gratificagdo especial para os funciondrios; c) resgate das dividas

trabalhistas acumuladas.

Foi dada énfase na implementacdo de uma politica de gestdo de pessoal formal e
agressiva, lutando para a realizacdo de concurso publico e ampliacio do quadro
funcional, respeitando as caracteristicas inerentes a cada Unidade e a politica

institucional em vigor.

Frente as propostas e defini¢des do I e II Congressos Internos e das Plendrias
Extraordindrias, € possivel fazer algumas inferéncias. Em relacdo ao I Congresso a
Instituicdo e sua comunidade estavam fortemente motivados a participar do processo
sentindo necessidade de se estruturar organicamente e planejar suas acdes definindo as

estratégias institucionais, inclusive para a criagdo de mecanismos capazes de atender as
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reivindicagdes da forca de trabalho, concluindo com uma grande seqiiéncia de
proposi¢des para a drea de recursos humanos. Em relacio ao II Congresso e as Plendrias
Extraordindrias, ainda mantendo a necessidade de se estruturar e se modernizar, porém
sob um contexto politico que apontava para transformagdes desfavordveis para os
trabalhadores, tendo em vista a 16gica do ideal neoliberal de Estado minimo, pode-se
dizer que o Congresso imprimiu €nfase para as questdes relativas aos recursos humanos,
tendo sempre presente a preocupacdo quanto a composi¢do do quadro permanente de

pessoal e a realizacdo de concurso publico para a reposicao das vagas.

Observa-se que algumas proposi¢oes referentes aos recursos humanos surgem
tanto no I quanto no II Congresso, ou seja, se repetem por nio terem sido
implementadas, tal como a criacdo de um conselho ou comité especifico de recursos
humanos para avaliar continuamente as politicas e as diretrizes estratégicas, que
também ficou na esfera das proposi¢des. Outras foram esquecidas ou rejeitadas, como
por exemplo o desenvolvimento de um banco de dados informatizado para o
acompanhamento do perfil profissional dos funciondrios. Devem, contudo, constituir-se
em objeto de preocupacdo dos gestores, para ndo acarretar descrédito dessa instancia e,

conseqiientemente, uma baixa participa¢do da comunidade.

“E preciso reconhecer que apds o II Congresso Interno
ficamos devendo o aperfeicoamento de mecanismos gerenciais, o
pleno funcionamento das Camaras Técnicas e maior permeabilidade
para criar instrumentos de controle social (...) o CD Fiocruz deverd
se pautar pela necessidade de formular diretrizes, definir prioridades

. . 19
e construir uma visdo de futuro.”

Em 1998, no limiar dos 100 anos de existéncia da Instituicdo, realizou-se o III
Congresso Interno, “Fiocruz Publica e Estratégica”, com o objetivo de concluir o
processo de discussdo sobre a modernizacdo institucional, propondo um modelo de
gestdo comprometido com resultados e para a obtencdo de maior flexibilidade

administrativa, no ambito de uma nova visao da Reforma do Estado.

'8 Contrato de gestdo é o instrumento formal de negociacio entre o governo central e a organizagio
publica onde sdo estabelecidas as metas, os indicadores de desempenho e os recursos necessarios ao seu
cumprimento, além da garantia da autonomia de gestao.

' Resolugdes finais do IIT Congresso Interno. Novembro de 1998.
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A Plendria aprovou que a reforma institucional da Fiocruz deveria ser pautada
pelo reconhecimento positivo da necessidade de mudanca, desde que direcionada para a
reafirmacdo do papel do Estado no setor saude e no desenvolvimento cientifico do pais,
recolocando a responsabilidade do Estado na promocao do bem estar e na formulagdo e
implementagdo de politicas voltadas para a melhoria da qualidade de vida da populacao.
O Congresso definiu, entdo, a qualificacdo da Fiocruz como Agéncia Executiva

vinculada ao Ministério da Saude.

Ao indicar a transformacio da Fiocruz em Agéncia Executiva, a Plendria do III
Congresso Interno enfatizou, dentre outros, os seguintes pontos na pauta de recursos
humanos:

e recuperacdo salarial dos profissionais da institui¢do, através de mecanismos
como equiparacdo dos valores da GDCT (Gratificacio de Desempenho da
Ciéncia e Tecnologia) ao das demais gratificacdes das carreiras estratégicas
existentes;

e possibilidade de aproveitamento dos bolsistas participantes do Programa de
Aperfeicoamento Profissional;

e definicio de principios e normas no sentido de reduzir ao maximo as
distorcoes e regular os processos de trabalho na instituicio, mesmo
compreendendo que, devido ao ambiente de limitacio de autonomia e
restricobes orcamentarias, surgiram iniciativas incentivando novos
mecanismos de contratacio de pessoal e de servicos, que apesar de
produzirem vantagens de curto prazo, trazem riscos ao projeto

institucional, por apresentarem potencial desagregador. (grifo nosso)

Fazendo uma retrospectiva de fatos marcantes ocorridos nos Congressos Internos
da Fiocruz, o Documento-Base para a Plendria da Sessdo Extraordindria do III
Congresso Interno afirma que “a discussdo em torno do modelo de gestdo esteve

presente em todos os congressos internos ordindrios e extraordindrios” .

Destaca também que:

“(...) o I Congresso Interno marcou o nascimento das bases do

atual modelo de gestdo e, as sessoes extraordindrias do I Congresso

marcaram a posicdo da Fiocruz frente a Reforma do Estado,
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formulando a proposta de Agéncia Executiva contrapondo-se as

propostas de enquadramento como organiza¢do social”.

A Plendria Extraordindria do III Congresso se realizou em 2000, com os
seguintes objetivos: a) aprovar o novo modelo de gestdao da Fiocruz e definir as
diretrizes para o inicio da sua operacdo e, b) atualizar o modelo organizacional e

politico da Fiocruz.

No que se refere aos recursos humanos concluiu-se:

e a necessidade de capacitagdo da drea para a formulacdo de politicas e
estratégias que envolvam a definicdo de regras transparentes e
democréticas de administracdo de pessoal, atuando no estabelecimento de
parametros e de processos que contemplem os diversos vinculos de
trabalho e prestacio de servicos, a necessidade de harmonizacio das
modalidades de contratacio e de uma politica de incorporacao,
capacitacdo e remuneracdo condizente com 0s objetivos e metas da

instituicdo e com as caracteristicas da Fiocruz do futuro. (grifo nosso)

A situacdo da contratacdo de mao de obra, através de vinculos precdrios, nas
unidades técnico-cientificas foi qualificada pelo Congresso como absolutamente

prioritdria no Ambito da negocia¢do do contrato de gestao.

Em 2002, foi realizado o IV Congresso Interno sob o tema “Ciéncia, Tecnologia
e Inovagdo para a melhoria da qualidade de vida”. Ocorreu em um periodo de
redefini¢des na formulacio e na implementacdo de politicas em Ciéncia e Tecnologia e
Saude, coincidindo com a eleicdo de um novo Presidente da Republica, antecedendo a
realizacdo da II Conferéncia Nacional de Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo em Satde e a

convocacdo extraordindria da Conferéncia Nacional de Saude.

Dos principios e teses centrais para o IV Congresso destaca-se a “(...) a
valorizacdo do trabalhador da Fiocruz e o provimento de infra-estrutura, ambiente e
organizacdo do trabalho apropriados como componentes centrais para o
desenvolvimento institucional.” Dentre tais prioridades, adquirem especial
relevancia e sentido de urgéncia a necessidade da ‘desprecarizacio’ da forma de
insercao da forca de trabalho, e mais, a capacitagdo continua de todos os seus

trabalhadores; um novo plano de cargos e saldrios e a implementa¢do de uma politica de
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recursos humanos que inclua os diferentes quadros de pessoal existentes e os varios

problemas de enquadramento funcional dos servidores. (grifo nosso)

A Plendria do IV Congresso Interno deliberou, ainda, que os temas relativos a
recursos humanos seriam discutidos em uma sessdo extraordindria especifica.
20 .o ~ . L. .

Refor¢ando essa decisdo, o Termo de Referéncia para a Plenaria Extraordindria de

Recursos Humanos para discussdo nas Unidades faz a seguinte afirmacao:

“Considerando a relevincia do tema e a necessidade de
aprofundd-lo, e também o momento de transicdo politica pelo qual
passava o pais, com a perspectiva de mudanca de governo, a Plendria
do IV Congresso optou por realizar uma Plendria Extraordindria
especifica de Recursos Humanos, com o seguinte tema: ‘Valorizacdo

do Servidor Puiblico: um desafio para o novo Governo’”.

Em novembro de 2003 foi realizada a Plendria Extraordindria de Recursos
Humanos, cujos temas geradores para discussdo foram: regulacdo da for¢a de trabalho;
politicas de beneficios; carreira de C&T; avaliacdo de desempenho e gestdo de recursos

humanos.

A Plenédria Extraordinéria deliberou o seguinte:

¢ reafirmacao do Regime Juridico Unico (RJU) como forma adequada de
incorporacao de pessoal na Fiocruz, ao mesmo tempo em que prevé a
adocio do emprego publico e outras formas de contratacio durante o
periodo de transicao para o RJU; (grifo nosso)

e expansdao da rede credenciada e dos servicos oferecidos pelo Fio-Satde,
fortalecendo sua atuagdo nas Unidades Regionais, bem como a inclusdo de todos
os estudantes e toda a forca de trabalho no plano;

e ampliacdo do direito a creche a toda a forca de trabalho da institui¢io;

0 Programa de Capacitacio Profissional para o Desenvolvimento Institucional, promovido pela atual
Presidéncia € um conjunto de iniciativas de ensino-aprendizagem que objetivam o desenvolvimento dos
trabalhadores da Fiocruz e o aprimoramento dos processos de trabalho. Para sua execucdo foram
estabelecidas parcerias com as Unidades de ensino da Institui¢do e firmaram-se convénios com outras
institui¢des, como a Escola Nacional de Administracdo Publica e a Secretaria de Educacdo do Estado do
Rio de Janeiro.
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* manuten¢do da Fiocruz no Plano de Carreiras de Ciéncia e Tecnologia, com uma
revisao do plano no sentido de permitir a mobilidade vertical e atualizacdo das
tabelas de vencimento;

e manutencdo da vinculacio do sistema de avaliagdo a Gratificagdo de
Desempenho de Atividades de C&T (GDACT), estimulando as empresas
prestadoras de servigo a criarem mecanismos semelhantes;

e avaliacdo do sistema descentralizado de recursos humanos com a implementagdo
de estudos permanentes na drea;

e ampliacdo dos mestrados profissionais e a melhoria do Programa de Capacitagdo
Profissional® .

Relevante ressaltar a recorrente preocupacdo expressa pela comunidade com a
situacdo das contratacdes sob vinculos diversos e precdrios, reafirmada no ultimo
Congresso e que fora ponto de pauta do III Congresso Interno. Embora a participacao da
comunidade nos congressos acabe por forcar os gestores a responderem positivamente
para a solu¢@o dos problemas institucionais, decorridos quatro anos da realizacao do III
Congresso percebe-se a insuficiéncia das iniciativas implementadas para resolver a
questdo dos vinculos precérios. Tome-se como exemplo, os profissionais participantes
do Programa de Aperfeicoamento Profissional (PAP)*'. O PAP era questionado pelo
Ministério Publico do Trabalho sendo considerado como contratagdo irregular. Mais
ainda: quando se referia ao denominado PAP1 que a nosso ver foi uma variante
equivocada ocorrida no Programa, resultando na permanéncia de cerca de 340
profissionais por vérios anos na condicdo de estagidrios, quando a vigéncia contratual
estabelecia o tempo maximo de dois anos. A iniciativa surgida para a resolu¢do do
problema ocorreu em setembro de 2002, portanto apds mais de dez anos de atuacdo do
Programa. A tentativa dos gestores foi estimular os estagidrios a formarem cooperativas
de trabalho para que pudessem participar do processo de licitacdo que iria ocorrer com
os postos de trabalho ocupados por eles, porém essa solucao nao obteve €xito. Primeiro,
devido a ndo formacao das cooperativas pelos estagidrios por ser um processo bastante

burocratico e com muitas exigéncias para a sua formacdo e, segundo porque esses

2! O Programa de Aperfeicoamento Profissional (PAP) foi regulamentado formalmente no ambito
institucional, através da Portaria n® 129/1994, da Presidéncia da Fiocruz embora houvesse iniciado desde
1986. Tinha como objetivo proporcionar conhecimentos tedrico e pratico na linha de formacdo do
profissional, através de programas especificos nas dreas de atuacdo. Para ingresso no Programa
estabelecia-se o tempo de até dois anos de formado tanto para o nivel médio como para o nivel superior.
Profissional, através de programas especificos nas dreas de atuacdo. Para ingresso no Programa
estabelecia-se o tempo de até dois anos de formado tanto para o nivel médio como para o nivel superior.
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profissionais permaneceram na Institui¢do, havendo apenas a migracdo do vinculo de
estagidrio para o vinculo de cooperados, mantendo as relacdes de trabalho precarias e

desprotegidas socialmente.

Entretanto, iniciativas mais recentes estdo surgindo restabelecendo a proposta
original do Programa PAP, porém utilizando instrumentos de incorporagdo para apoio
ao desenvolvimento institucional e a gestdo envolvendo parcerias com instituicdes de
ensino, na linha de educagdo e trabalho, com mecanismos legais estabelecidos em

convénios.

3.3 Concurso Publico

Do nosso ponto de vista o concurso publico é a forma mais democratica de
incorporagdo de pessoal, para o setor publico, tanto do ponto de vista da igualdade de
oportunidades, quanto da legitimidade e da transparéncia. Por isso devem ser

estimulados e valorizados no ambito do servigo publico.

Nogueira e Santana (2000) preocupados com a valorizacdo dos processos de

gestdo de recursos humanos afirmam que:

“(...) ndo se pode deixar de considerar a atualidade do
principio do mérito que, como expressdo da igualdade de
oportunidades, rege o acesso a cargos piblicos (...) O acesso a
cargos e postos ¢ um fator importante de desigualdades de poder, de

status e de propriedade entre os membros da sociedade (...)

Sob a mesma perspectiva Barbosa (1999) afirma que “(...) o concurso ptblico
caracteriza-se pelo anonimato e pela impessoalidade, por ignorar atributos pessoais

como status, poder politico e econdmico, relagdes consangiiineas e pessoais”.
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Continuando, assinala que:

“O Brasil tem do ponto de vista formal e juridico, a
institucionalizacdo de um sistema meritocrdtico™> de acesso ao
servigo publico desde o inicio do século passado (...) Por outro lado,
a historia desse sistema mostra uma permanente tensdo entre o
critério meritocrdtico e as relacoes pessoais e/ou a antiguidade, com

predominio evidente das duas ultimas.”

O artigo publicado na Revista Ciéncia Hoje (1995) referindo-se aos
pesquisadores de modo geral recomenda que “o ingresso e a promog¢do na carreira de
pessoal permanente devem obedecer a critérios de julgamento de mérito extremamente

923

exigentes e rigorosos”””, confirmando o ethos da atividade cientifica que é a

meritocracia.

Bresser Pereira (1998) reforca o cardter igualitario do concurso publico

afirmando que:

“(...) o grande mérito da Constituicdo de 1988 foi ter tornado
obrigatorio o concurso publico para admissdo de todo e qualquer
funciondrio. Este foi sem divida um grande avanco, na medida em

que dificultou o empreguismo puiblico(...)".

Antes de 1988 ndo havia exigéncia de processo seletivo publico para o ingresso
de pessoal nas empresas estatais — autarquias e fundagdes, que segundo Bresser Pereira,

“haviam ganhado grande autonomia gragas ao Decreto Lei n°200/67.%*”

2 Segundo Livia Barbosa (1999) a meritocracia no dmbito das sociedades democraticas modernas e
igualitdrias, enquanto critério l6gico de ordenamento social, constitui-se no sistema de organizagdo dos
setores publico e privado (...) o sistema meritocrdtico € uma exigéncia da sociedade democratica que, do
ponto de vista dos principios, garante a igualdade de oportunidade para todos (...) baseia-se na rejeicao de
qualquer tipo de privilégio hereditdrio, na igualdade juridica, na pressuposicdo de que o talento €
aleatoriamente distribuido entre as pessoas, nas diferengas inatas entre as pessoas, na competi¢cdo dos
individuos numa perspectiva sincrdnica de avaliacdo do desempenho, na responsabilidade do individuo
pelos seus resultados e na recompensa conferida aos melhores.

= Artigo “Avaliagdo dos institutos de pesquisa do Ministério da Ciéncia e Tecnologia”. Revista Ciéncia
Hoje. 1995

2 0 Decreto Lei n° 200 de 1967 foi instituido no Governo Militar, objetivando uma reforma
administrativa que apontava para a descentralizacdo e a desburocratizacdo. A descentralizacdo da
administrac@o indireta buscava a eficiéncia administrativa. Bresser Pereira afirma que este decreto foi “a
primeira tentativa de reforma gerencial na administragdo piiblica brasileira”.
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Nesse periodo, fora do ambito formal da administracdo publica, declarada de
direito privado, a Fiocruz podia ter tabelas salariais independentes, admitir, demitir e

promover pessoal segundo regras proprias.

Com a Constitui¢do de 1988, o aparato de regulacdo sobre essa matéria e, ainda,
as restricdoes impostas pelo Governo para autorizar a realizacdo de concurso na Fiocruz,
levaram a Instituic@o a realizar o seu primeiro processo seletivo publico, em 1996, para
o preenchimento de 256 vagas, nimero que nao correspondia as necessidades
institucionais, tanto que para cumprir as metas estabelecidas utilizava-se de formas
alternativas de incorporacao de pessoal como apresentado anteriormente. Dessa forma, a
Instituicdo foi crescentemente ampliando o quantitativo da sua forca de trabalho
conformando um quadro paralelo maior do que o quadro permanente, como foi

apresentado no Quadro 4 , na pagina 26 deste estudo.

Mesmo reiterando a defesa em relacdo ao concurso publico, em virtude de ser
um processo adequado as sociedades democraticas, aponto a seguinte questdo
decorrente do presente estudo: o concurso publico é efetivamente a forma ideal para a
Instituicdo captar profissionais quando ndo absorve pessoas que j4 integram a forca de
trabalho e que contribuem para o cumprimento das metas da instituicao hd varios anos,
mas que, perversamente, pertencem ao quadro paralelo? Esse aspecto guarda relacdo
entre a Instituicdo, enquanto estrutura e funcionamento, e as situagdes sociais que
emergem em seu interior, pois grande parte desses profissionais apresenta total

adaptagdo, conhecimento e contribui¢do a missao institucional.

Observando o Anexo I € possivel verificar, em relacdo ao concurso de 2002, na
modalidade de concurso especifico, a participagdo do pessoal pertencente ao quadro
paralelo e que busca ingresso no quadro permanente. Das 204 vagas oferecidas nessa
modalidade, 101 foram ocupadas por pessoal com vinculo na Institui¢do, ou seja, quase
50% das vagas. As vagas restantes, 103, foram ocupadas por candidatos externos, que

ndo apresentavam vinculo com a Institui¢do.

Futuras investigagdes poderiam contemplar as seguintes linhas interpretativas
referentes ao ingresso de profissionais por concurso publico:
e pesquisar o nivel de adesdo e participacdo nas atividades institucionais entre

profissionais aprovados que possuiam vinculos e profissionais externos



utilizando como mecanismo de investigacdo a avaliacio de desempenho do
estdgio probatdrio;

e pesquisar o grau de mobilidade entre o pessoal concursado, ou seja, se 0s
candidatos aprovados permanecem alocados no setor originalmente designado
para a vaga. Esta mobilidade poderd indicar uma inadequagao na elaboracdo do
perfil ou uma caracterizacao erronea da caréncia da vaga, sugerindo um erro no

levantamento inicial do levantamento de necessidades feito pelas Unidades.

Relevante constatar que os processos seletivos devem agregar valor a
organizacao e as pessoas. Agregar valor a organizacao estd diretamente relacionado com
a incorporacdo de individuos cujos perfis profissionais estejam em consonancia com as
metas da organizagdo. Agregar valor as pessoas constitui-se de fatores motivacionais
relacionados com a satisfacdo no trabalho. A criatividade, a vontade de contribuir e o
sentimento de pertencimento referem-se a esses fatores, onde a organizacdo exerce
papel relevante. Alinhar organizacdo e individuo deve ser um dos desafios do processo
seletivo levando em consideragdo as dimensdes materiais € ndo-materiais do trabalho,
isto €, “as dimensées simbdlicas e mesmo comunicacionais, no sentido habermasiano™
do termo” (Tendrio, 2000). Entendemos ser uma reflexdo interessante a ser

desenvolvida em investigacdes futuras.

A Fiocruz realizou o concurso publico de 1996 seguindo as normas contidas na
Resolu¢do n° 2, do Conselho do Plano de Carreiras de Ciéncia e Tecnologia, que prevé

as etapas a serem seguidas pelo processo de sele¢ao.

Formou, também, como instincia na estrutura de recursos humanos, a Comissao

de Concurso da Fiocruz, conforme estabelecido na legislacao que rege o plano.

O concurso ocorreu para o provimento de 256 vagas de Pesquisador,
Tecnologista, Analista em C&T, Assistente em C&T e Técnico. Seguindo a decisdo do
CD da Fiocruz, o processo seletivo referente as 256 vagas ocorreu de duas formas:

a) por Concurso Especifico, que teve como caracteristica principal a

descentralizacdo da selecdo, ocorrendo nas Unidades com a assessoria da

2 Jurgen Habermas, fil6sofo contemporaneo, criador da Teoria do Agir Comunicativo, inclusive no
mundo do trabalho, propde o conceito de razio comunicativa — acdo social onde todos os atores
envolvidos no sistema participam das decisdes, voltada para o entendimento, em substituicdo ao conceito
de razdo instrumental, de paradigma técnico-econdmico, voltada para o &xito. Para melhor compreensdo
do assunto, consultar Flexibilizacdo Organizacional: mito ou realidade? de Fernando G. Tenério. FGV.
2002.
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Diretoria de Recursos Humanos-DIREH. Destinou-se a selecao de candidatos ao

provimento de 53 vagas distribuidas entre os cargos de Assistente de Pesquisa,

Pesquisador Adjunto, Pesquisador Associado, Pesquisador Titular, Tecnologista
Sénior e Analista Sénior.

b) Por parceria Fiocruz/UFRIJ, através de convénio firmado, foram concursadas

203 vagas que destinaram-se a selecdo de candidatos aos cargos de Analista em

C&T Pleno 1, Técnico 1, Tecnologista Junior, Tecnologista Pleno 1,

Tecnologista Pleno 2 e Tecnologista Pleno 3.

Das 53 vagas do concurso especifico realizado pelas Unidades, foram
preenchidas 45 e, das 203 vagas do concurso geral realizado pela parceria
Fiocruz/UFRJ, 21 ndo foram preenchidas. Assim, das 256 vagas concursadas, 227
foram preenchidas e 29 ficaram sem preenchimento (Anexo II). Durante o ano de 1996
foram preenchidas através de aproveitamento de candidatos aprovados nos perfis

concursados, 96 vagas restando 74 vagas a serem preenchidas em novo concurso.

O segundo concurso ptiblico ocorrido em 1998 foi realizado para o provimento
das vagas nao preenchidas no Concurso de 1996 e as vagas geradas até dezembro de
1997, aprovadas pelo Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado —
MARE, totalizando 109 vagas que foram distribuidas pela Comissao de Concurso, com

a aprovacgdo do CD Fiocruz, em fun¢do do perfil e do nivel.

Acompanhando os mecanismos do processo seletivo anterior, o concurso publico
de 1998 ocorreu de duas formas: o denominado Concurso Especifico, realizado pelas
Unidades e o em parceria Fiocruz/UFRJ, através de convénio firmado entre as

institui¢oes.

No concurso especifico, a defini¢ao dos perfis e o cronograma de provas ficaram
sob a responsabilidade das Unidades. No concurso especifico foram concursadas 30
vagas para os cargos de Pesquisador adjunto, Associado e Assistente de Pesquisa;

Tecnologista Sénior e Pleno 3; Analista em C&T Sénior e Pleno 3.

No concurso Fiocruz/UFRJ, a DIREH coordenou os trabalhos de elaboracio,
contetido programdtico e referéncias bibliograficas, realizados pelas Unidades. No
concurso Fiocruz/UFRJ foram concursadas 79 vagas para os cargos de Analista em

C&T Pleno2, Pleno 1, e Junior; Tecnologista Pleno 2, Pleno 1 e Junior, e Técnico.
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Esse concurso nao ofereceu vagas para o cargo de Assistente em C&T, cargo de
nivel médio da carreira de Gestdo, Planejamento e Infra-estrutura em C&T Cabe
lembrar que no bojo da reforma do Estado uma das medidas necessdrias ao atendimento
das politicas de ajuste para diminuir os gastos no setor publico foi o Programa de

Demissao Voluntaria (PDV), cujo alvo principal foi o profissional de nivel médio.

Trés vagas ndo foram preenchidas no Concurso Especifico e no Concurso
Fiocruz/UFRJ 13 ficaram sem preencher e 1 vaga de Analista em C&T Pleno 2, perfil
“ Assessoria de imprensa para institui¢cdes de Ciéncia e Tecnologia em Saude”, teve o

concurso cancelado. O quadro de vagas distribuidas e preenchidas compde o Anexo 111

O terceiro Concurso Publico da Fiocruz foi realizado em 2002 apds autorizagdo
concedida pelo Ministério do Planejamento Or¢camento e Gestdao (MPOG), por meio de
publicacdo em dezembro de 2001, no Didrio Oficial da Unido, para nomeacio de 331
cargos. Baseando-se nesta publicacdo a Fiocruz estabeleceu o total de 326 vagas para

provimento.

O levantamento de necessidade de pessoal realizado pelas Unidades revela a
insuficiéncia das vagas oferecidas no concurso. A demanda de pessoal contabilizava
1.133 vagas que deveriam estar em consonancia com as diretrizes do Plano Quadrienal

2001-2005.

Por deliberagdao do CD Fiocruz, os cargos de Pesquisador, Tecnologista Sénior,
Pleno 3, Pleno 2 e Pleno 1 e para o cargo de Analista em C&T Sénior fizeram parte dos
Concursos Especificos realizados pelas Unidades, onde as vagas foram alocadas, sob a
orientacdo da Vice-Presidéncia de Ensino e Recursos Humanos-VPERH e da Diretoria

de Recursos Humanos-DIREH.

Os cargos de Tecnologista Junior, Analista em C&T Pleno 2, Pleno 1 e Junior e
para o cargo de Técnico o concurso foi realizado pela parceria Fiocruz/UFRJ, com a
organizacdo da Fundacdo de Apoio ao Ensino Pesquisa e Extensdo do Centro de
Ciéncias Matematicas da Natureza da Universidade Federal do Rio de Janeiro, através
do Nicleo de Computagao Eletronica (NCE/UFRJ), com a coordenagao da VPERH e da
DIREH.
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Segundo o relatério do Concurso de 2002 elaborado pela DIREH:

“ (...) no desenvolvimento do concurso, a definicdo das dreas
de atuacdo e os perfis foram de responsabilidade das Unidades, sob
orientacdo da VPERH e da DIREH que contou com um Grupo de
trabalho do Concurso e com a Comissdo de Concurso da Fiocruz. Foi
constituida em cada Unidade uma Comissdo de Concurso, presidida
pelo respectivo diretor. Todas as informacdes relativas ao concurso

foram divulgadas através dos diferentes veiculos de comunicacdo.”

O concurso de 2002 ndo ofereceu vagas para o cargo de nivel médio da carreira
de Gestdo, Planejamento e Infra—estrutura em C&T, o Assistente em C&T, devido a
extingdo do cargo através do Decreto n° 4.178, de abril de 2002. No Concurso
Especifico foram concursadas 204 vagas e no concurso em parceria Fiocruz/UFRJ

foram concursadas 122 vagas, conforme Anexo IV.

Um procedimento novo foi utilizado neste concurso, a fim de minimizar ou
eliminar o risco de perda de vagas, quer por falta de candidato habilitado, quer por ndo
aprovacdo de candidatos, uma vez que nos concursos anteriores registram-se
percentuais em torno de 12% e 15%, respectivamente, de vagas nao preenchidas. Este
procedimento introduziu as “&reas de atuacdo”, agrupando perfis afins, considerando-se
o nucleo de conhecimentos comuns e de atribuicdes semelhantes em uma mesma 4rea
de atuacdo, facilitando o remanejamento de vagas entre os perfis. Este procedimento
permitiu que o nimero de vagas e o resultado da selecao fossem divulgados por perfil e
por drea de atuacdo, ndo havendo perda de vagas, conforme demonstrado no Quadro 5,

abaixo e no Anexo IV.

O Quadro 5 demonstra a distribuicdo de vagas determinada pelo CD Fiocruz,
entre as modalidades de concurso (geral e especifico) nos trés concursos e a perda de

vagas por ndo preenchimento.
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Quadro 5: Quantitativo de vagas distribuidas e vagas nao preenchidas
Por modalidade

Concurso de 1996 - 1998 -2002
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Ano Nao Nao Nao
1996 % | 1998 % | 2002 %
Modalida Preenc Preenc Preenc

Concurso geral | 203 21 10,3 79 14 17,7 | 122 - 0,0
Concurso

53 8 15,0 30 3 10,0 | 204 - 0,0
especifico

Total 256 29 |11,3| 109 17 15,6 | 326 - 0,0

Duas observagdes importantes sao possiveis:

e o procedimento novo adotado em 2002 ndo permitiu a perda de vagas no
concurso;

® a0 contrdrio do que ocorreu nos concursos anteriores, em 2002, o maior niimero
de vagas foi destinado ao concurso especifico, objetivando “o atendimento as

. . . . . e~ 26
peculiaridades das diferentes dreas da instituicdo””".

Nos concursos publicos realizados em 1996 e 1998 a Fiocruz ofereceu maior
nimero de vagas no concurso Fiocruz/UFRJ, denominado Concurso Geral, ou seja,
naquele onde os perfis sdo elaborados de forma mais ampliada, despertando maior
interesse de candidatos internos e externos, favorecendo a democratizagdo no acesso.
Em geral esses perfis destinam-se as vagas das classes Juinior e Pleno dos cargos de

Tecnologista e Analista em C&T e aos cargos de Nivel Médio.

No concurso especifico, entretanto, como o préprio nome sugere, os perfis sdo
elaborados de forma fechada e com alto nivel de exigéncia limitando o ndmero de
candidatos interessados e, contrapondo-se aos preceitos de elaboracdo de plano de
carreiras que sinalizam para perfis profissionais generalistas e multiprofissionais. Com
alto grau de especificidade, os concursos especificos muitas vezes podem suscitar

davidas no sentido de sugerir que os perfis sejam elaborados de forma a favorecer a

26 Relatério do Concurso Piblico de 2002, DIREH.



participacdo de algum profissional, geralmente que ja integrem a forca de trabalho da
Instituicdo, comprometendo a probidade do processo. Em geral, o concurso especifico
destina-se as vagas dos cargos de Pesquisador e das classes Sénior e Pleno 3 dos cargos

de Tecnologista e Analista.

Embora no relatério do Concurso de 1996 ndo haja referéncia quanto ao nimero
de candidatos inscritos no concurso geral, o Quadro 6, a seguir, compara o quantitativo
de inscritos por modalidade de concurso, nos anos de 1996, 1998 e 2002, exceto do
concurso geral de 1996, e a relagdo candidato/ vaga entre as modalidades, visando

inferir sobre a questao.

Quadro 6: Relacao candidato / vaga por modalidade

Concurso de 1996, 1998 e 2002

1996 1998 2002
Ano| Vagas Cand. Vagas Cand. Vagas Cand.
Modalidade X p/vaga X p/vaga X p/vaga
Inscritos Inscritos Inscritos
Concurso geral ) ) 79/674 | 8,53 |122/1556 | 12,84

Concurso especifico 53/67 1,26 30/41 1,37 204 / 675 3,33

Nos quadros 5 e 6 observamos que o nimero de inscritos para 0 concurso
especifico é sempre menor em relacdo ao concurso geral. Podendo inferir que:
e provavelmente, o nimero de vagas oferecidas pode ser um indicador de atracdo
de candidatos pelo concurso e;
® a descri¢do detalhada e fechada do perfil como ocorre no concurso especifico €

indicador de desinteresse de candidatos pelo concurso.

Observa-se que nos trés concursos de 1996, 1998 e 2002 a procura pelo concurso

especifico € pequena, apresentando uma relacio candidato/vaga muito baixa. Entretanto,
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a relacdo candidato/vaga para o concurso geral é mais expressiva significando ser essa

modalidade mais inclusiva.

O concurso especifico tem como caracteristica principal a descentralizacao das
atividades, ou seja, as Unidades tém autonomia para realizar todas as etapas do

processo, desde a inscricao até a divulgacao dos resultados.

Nos trés concursos realizados nao houve aplica¢do de prova escrita - discursiva
ou objetiva — fato que obrigou a institui¢do a apresentar justificativas formais para tal
procedimento, acatando orientacdo do Relatério de Auditoria de Avaliacdo de Gestdao da
Controladoria-Geral da Unido no Estado do Rio de Janeiro, de fevereiro de 2003. A
auditoria, recomenda que a Fiocruz “se abstenha de aplicar somente prova oral e de
titulos, em detrimento de avaliacoes escritas, em futuros processos seletivos de
provimento de cargos, até a decisdo judicial quanto a A¢do Civil Piiblica movida pelo

Ministério Publico Federal.”

Como argumento de defesa é alegado pela Institui¢do que por meio do concurso
especifico, ganha quadros mais habilitados para atender as suas especificidades, porém
nao houve manifestacdo explicita quanto a questdo da prova escrita. Nao se trata de
atribuir juizo de valor a realizacdo do concurso especifico, mas sim de estar atento para
0s riscos na sua execucdo, ainda que o concurso especifico possa selecionar de forma
mais direta, adequada e eficiente. O risco principal, talvez seja a perda de transparéncia,
pressuposto bdsico para os processos seletivos publicos e, em conseqiiéncia, a

credibilidade institucional.

Somente refor¢cando as informacdes, embora niao seja objeto deste estudo,
apontamos os custos gerados para a realizacdo do concurso de 2002. Conforme o
Relatério do Concurso realizado pela DIREH, para este processo seletivo a Institui¢ao
gastou mais de um milh@o e meio de reais, discriminando os gastos da seguinte forma:

e Receita’’: R$ 135.485,00
e Despesa™ R$ 1.672.192,83
e Total coberto pelo orcamento: R$ 1.536.7078,83

*7 Receita € o valor arrecadado pela Institui¢do com a inscri¢do de candidatos.
¥ Despesa é o valor gasto pela Instituicio com as bancas examinadoras, os servicos prestados pelo
Niucleo de Computacio Cientifica/UFRJ e a publicagdo de editais.
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3.4 Plano Quadrienal 2001/2005

O Plano Quadrienal 2001-2005 esta instituido na Fiocruz desde o primeiro ano

de exercicio do atual presidente da Fiocruz, Paulo Buss.

Constitui-se, especificamente, do elenco das principais proposicdes para cada
programa institucional: produ¢do de insumos em satde; servicos de referéncia; satude e
ambiente; informacdo, informdtica e comunicagdo; desenvolvimento institucional e
gestdo; manutencgdo e infra-estrutura; recursos humanos e cooperacao técnica nacional e

internacional.

Segundo o préprio documento:

“ (...) faz-se necessdrio elaborar uma visdo de futuro, que
direcione um plano estratégico alicercado na identificacdo de
demandas socio-sanitdrias, das politicas de Estado e das
transformagoes das fronteiras em ciéncia e tecnologia, confrontando-
as com a competéncia especifica acumulada pela Fiocruz e sua

capacidade de atender de forma competitiva a novos desafios”.

No que se refere aos recursos humanos as principais proposi¢des sao

apresentadas por blocos de fun¢des, assim descritos:

1) Estrutura de gestdo de recursos humanos:

e criar a Camara Técnica de Recursos Humanos, com o objetivo de propor
politicas que reflitam as contribui¢des do coletivo da Instituicao;

e instalar e valorizar a Mesa de Negociacdes como instincia privilegiada na
andlise de situacoes ligadas as relacdes de trabalho;

e fortalecer a estrutura de gestdo de recursos humanos, induzindo a interacdo

permanente entre o nivel central e as unidades;
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promover a discussd@do do plano de carreira no ambito da Instituicdo, formular
propostas que contemplem a superacdo das distor¢des existentes e propor,
solugdes coerentes com a diversidade e a complexidade institucionais;

desenvolver modelos de negociacdo e gerenciamento de contratos.

2) Sistema de beneficios:

promover uma revisdo profunda da politica de beneficios, resgatando temas
candentes na Instituicio como auxilio a formacgdo profissional/pessoal dos
trabalhadores, cooperativa educacional, creche, extensdao de bolsistas e
trabalhadores com vinculos precarios;

realizar gestdes junto ao Fioprev no sentido de acompanhar a otimizacao de seus
custos, preservando a qualidade dos beneficios e assegurando a transparéncia
junto aos usudrios;

encaminhar estudos com vistas a inclusdo, entre os beneficiarios do Fio Saude,

dos bolsistas e trabalhadores com vinculos precarios,

3) Valorizacdo e Desenvolvimento:

promover treinamento introdutério para toda a forga de trabalho que ingressar na
Fiocruz, com vistas a reforcar a cultura politica, estatal e estratégica da
Institui¢do e favorecer a adesdo as politicas institucionais;

implementar estudos permanentes na area de RH, que subsidiem a gestdo, a
profissionalizacdo e a modernizacdo adequadas, compativeis com a missao
institucional;

definir uma politica institucional de capacitacdo de recursos humanos,
abrangendo todos os niveis profissionais e hierdrquicos da Instituicdo e
contemplando a multiplicidade de processos de trabalho;

estabelecer metas gradativas para ampliacdo dos niveis de titulagdo dos diversos
grupos de servidores;

criar e implantar um programa de educacido permanente, dotando a instituicao de
meios para seu funcionamento;

implantar o Mestrado Profissional como programa estratégico e como parte
integrante da politica de desenvolvimento institucional e do crescimento
profissional;

estimular a participacdo dos trabalhadores de todos os niveis, nos programas de
treinamento, capacitacdo profissional e educagdo continuada, congressos e

eventos.
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4) Informagao e interagao:
e criar um sistema adequado de informacdo de recursos humanos;

e criar mecanismos de interac@o funcional e profissional.

5) Gestao do Trabalho:

¢ implantar, de forma participativa, o processo de avaliacio de desempenho dos
servidores, contemplando também os trabalhadores com outros vinculos;

e promover a descentralizagao gradual de processos e procedimentos;

e criar grupo de estudo para avaliar o melhor modelo de PCCS.

6) Adequacao/Renovacio de quadros:

e definir o perfil da for¢a de trabalho da Fiocruz, contemplando os diferentes
vinculos e analisar a sua adequacdo as necessidades institucionais;

e desenvolver estudos sobre a multiplicidade de vinculos existentes na Instituicdao
e propor formas de gestdo que promovam a compatibilizacio dos mesmos e a
superacao das situagdes de vinculos precarios, obedecendo a uma politica de
incorporacdo gradativa dessa forca de trabalho, com prioridade de acesso ao
emprego publico;

e realizar levantamento das vagas prioritdrias para serem preenchidas por
concurso publico, visando a substituicdo gradativa da forca de trabalho
atualmente com outros vinculos, assim como das vagas referentes a

aposentadorias e demissoes.

7) Satude ocupacional:

e desenvolver sistema de avaliacio das condi¢des de trabalho e satde do
trabalhador, através de praticas de andlise das condi¢des ambientais e das
relacdes de trabalho, além de exames periddicos de toda a forca de trabalho;

® propor agdes que assegurem ambientes e praticas de trabalho sauddveis e a

promocao da saide dos trabalhadores.

Preliminarmente, € importante destacar que ndo identificamos em nenhuma outra
gestdo da Fiocruz, uma descricdo e formalizacdo das diretrizes para recursos humanos
como a apresentada pela atual dire¢do no Plano Quadrienal. Nao € incomum que os
dirigentes indiquem em seus discursos as prioridades quanto as politicas nessa drea,

porém quase sempre sdo freqiientes as improvisacoes e a falta de planejamento.



O conjunto de temas geradores de discussdo para a Plendria Extraordindria de
Recursos Humanos, que ocorreu em 2003, estd contido no Plano Quadrienal, ou seja, ja
havia incursdes dessa gestdo sobre as demandas relativas as diretrizes de recursos

humanos.

Do elenco total de diretrizes de recursos humanos apresentadas, alguns itens
merecem uma problematizacio:

a) a preocupacao quanto a inclusao de toda a forca de trabalho como beneficiaria
do Fio-Saude ¢ valida, assim como a extensdo de outros beneficios a toda forca
de trabalho, porém deve-se levar em conta as regras para o gerenciamento de
contratos de terceirizacdo de servigos salvaguardando a contratante, no caso a
Fiocruz, de problemas como o direcionamento do plano de satide que a empresa
contratada devera apresentar;

b) a discuss@o sobre o plano de carreiras € pertinente, mais ainda no sentido de
superar distor¢cOes existentes internamente, porém ha entraves na legislacdo,
tanto na Constitui¢do, quanto no RJU, que devem ser esclarecidos para quem
participa das discussdes. Havendo a discussdo na Instituicao e sendo elaborado
um plano que contemple as diversas situagdes, muito esfor¢o politico teria que
ser empreendido para a sua implementacao, sendo necessario modificar matéria
constitucional;

c) para a realizacdo de diagnosticos corretos e estudos que possam embasar a
definicdo de politicas.é necessario um sistema de informagdes capaz de
acompanhar a forca de trabalho da Instituicdo nas diversas modalidades e em
todas as Unidades. O I Congresso Interno firmou essa proposi¢ao, no entanto até
hoje, o problema nio foi superado, embora tenha havido iniciativas para tanto. E
um problema antigo na Instituicdo e na prépria DIREH, cuja autonomia
gerencial sobre as informagdes do quadro de pessoal € relativa, ndo € integral,
comprometendo a sua capacidade de resposta. Deve-se salientar que existem
dezenas de fontes de dados, porém nao ha didlogo entre elas, dificultando uma

leitura “inteligente” das informacdes.

Finalmente, percebemos as boas intengdes por parte dos gestores na solucdo de
diversos problemas referentes aos recursos humanos da Instituicdo, que internamente
abriga uma grande diversidade de situagcdes. Ao nosso ver algumas propostas se

constituem imensa ousadia, muitas vezes necessdria a quem gerencia. Outras vezes
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constituem-se de liberalidades de dificil sustentacdo tanto legal , quanto econdomico-

financeira, tornando-se fatores de frustracdo e desgaste para os trabalhadores.

Os reflexos do contexto da reforma do Estado sdo sentidos no Plano Quadrienal,
ao abordar a questdo da adequacdo e renovacdo de quadros, sendo possivel perceber a
preocupacdo dos gestores em promover uma revisdo das praticas que conformaram o

quadro de pessoal que a Institui¢io apresenta hoje.
Para tanto a Fiocruz conta que em 2004 seja autorizada a realizagdo de um

concurso publico para o preenchimento de 2.646 vagas distribuidas de acordo com o

Quadro 7, apresentado a seguir:

Quadro 7: Demonstrativo de vagas a serem oferecidas para o

Concurso de 2004
Cargo N° de vagas
Técnico 1021
Assistente * 533
Analista 317
Pesquisador 262
Tecnologista 513
Total 2646

Fonte: SEINFO/DIREH

* Embora o cargo de assistente esteja extinto, conforme jd foi dito nesse estudo, existe a possibilidade de
revogacdo do decreto 4.178/2002 que o extinguiu. Portanto a realizagdo de concurso para esse cargo
estd condicionada a referida revogagdo.

O numero total de vagas apresentado no quadro ndo substitui integralmente as
contratagdes em terceirizagdes na Instituicdo, visto que elas somam 3963 profissionais,
segundo o Quadro 4. Entretanto estd em perfeita consonancia com as deliberagcdes da
Plenaria Extraordindria de Recursos Humanos realizada em 2003, que reafirmou o RJU

como forma adequada de. incorporagdo de pessoal na Fiocruz, ao mesmo tempo em que
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prevé a adocao do emprego publico e de outras formas de contratagdo durante o periodo
de transicdo para o RJU, executando um planejamento em recursos humanos

conservador e defensivo, ou seja, orientado para a estabilidade - manutengao.

Capitulo 4

Consideracoes e recomendacoes

Nosso estudo, dado seu carater exploratorio aliado ao fato de ser ainda incipiente
na Instituicdo o debate acerca do tema concurso publico, ndo tem a pretensdo de
apresentar resultados definitivos ou solucdes prontas. Mas sem duvida, aponta caminhos

para aprofundar a reflexdo sobre o tema, a partir das questdes nele abordadas.

O tema concurso publico na Instituicdo € recente, uma vez que nos ultimos
dezesseis anos, somente foram realizados trés concursos, o maior deles foi o de 2002
que incorporou 326 servidores, o nimero exato de vagas oferecidas, pois ndo houve

perda de vagas, como analisado no corpo deste trabalho.

A realizacdo do concurso publico na Fiocruz propicia a participacdo e a
mobilizacdo de muitos profissionais através da criacdo de instancias como a Comissao
de Concurso, aumentando a capacidade de geracdo de adesdo e de responsabilizacdo
pelos resultados do processo. Entendemos que a criagdo desta instancia ndo deveria se
restringir a0 momento da realizacdo do concurso, podendo adquirir cardter permanente
para acompanhar a gestdo do processo seletivo em conjunto com o setor de captacao
competente na DIREH, envolvidos em todas as fases do processo, nao havendo

separagdo entre formulacdo e execucao.

Voltando-nos para a incorporagdao de pessoal sob a forma de terceirizacdo de
contratos e focando o olhar para Far-Manguinhos identificamos o desequilibrio
existente na Unidade entre servidores e terceirizados, com um nimero expressivo de
contratagdes, revelando:

a) a influéncia do contexto politico, que estimulava a flexibilizacdo de

contratos;
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b) a preferéncia®’ dos gestores, particularmente da Unidade, por essa
modalidade de incorporagdo de pessoal;
c) a alta capacidade da Unidade na arena de decisdes, conforme preceitua a

gestdo participativa.

Ou seja, Far-Manguinhos tem autonomia® para decidir sobre planos de trabalho,
metas e prioridades, convénios, programas e projetos, escolha de chefias de setores e,
provavelmente sobre a melhor conformagao de pessoal para a realizacao das atividades
e cumprimento de metas. A Unidade participou dos trés concursos realizados e como
fato recorrente observa-se que a captacdo do nimero de servidores € inferior ao nimero

de vagas aprovadas pelo CD Fiocruz.

Em 2002 participou do concurso para o preenchimento de 21 vagas e na
conformagdo final, recebeu 15 concursados, cedendo 6 vagas aprovadas para
remanejamento entre as outras Unidades, sustentando um percentual de contratados na
esfera de 89,78%, em relacdo a sua propria forca de trabalho e de 878,79% em relacdo
ao numero de servidores lotados na Unidade, como esta demonstrado no Quadro 4 deste

estudo.

Essa configuracdo pode sugerir uma inadequagdo entre as metas institucionais
estabelecidas para a Unidade no Plano Quadrienal e a for¢ca de trabalho necessaria ao
seu cumprimento, uma vez que se trata de unidade de caréter estratégico da Instituicdo,
ressaltando que a realizacdo de atividades estratégicas, ao nosso ver, deve ser de

responsabilidade de pessoal pertencente ao quadro permanente.

Motta (1996) explica o processo de tomada de decisdo:

“(...) deve-se ter em conta que inclusive no mesmo contexto
organizacional, cada decisdo envolve diferentes informagoes e
interesses, que por sua vez variam em cada etapa ou estdgio do
processo decisorio. Assim a decisdo possui um processo ou

conjugacgdo unica de informacoes e interesses - o que exclui, diminui

70 termo “preferéncia” estd sendo utilizado no sentido de considerar Far-Manguinhos uma unidade
diferenciada, cuja natureza de trabalho, orientada no sentido da industria, da producdo em escala e da
competicio com a industria farmac€utica multinacional, exige profissionais com contratagao flexivel.

*® Autonomia é um modelo que se basta ou algo que possui por si as regras que dirigem seu
funcionamento e estrutura. Significa capacidade de auto-determinar-se, de auto-realizar-se, ou seja,

autogoverno, autoconstrucio. (CURY, Carlos Roberto. A questdo da autonomia universitdria. 1991).
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ou acentua a participacdo de cada dirigente em uma decisdo

especifica”.

Podemos afirmar que a unidade Far-Manguinhos, integrante da institui¢do
publica Fiocruz, que deve privilegiar a captacdo de recursos humanos que garantam a
continuidade das atividades e dos processos de trabalho desenvolvidos tendo em vista o
compromisso com a missdo institucional, principalmente em drea estratégica, tem
preterido a inclusdo de servidores publicos, oriundos de concurso publico em seus

quadros, preferindo a composi¢ao de profissionais terceirizados.

A DIREH, unidade orientada para o atendimento de demandas internas e
externas referentes a recursos humanos, ao contrdario do que ocorreu em Far-
Manguinhos, incorporou mais profissionais oriundos do concurso publico do que as
vagas inicialmente aprovadas pelo CD Fiocruz, revelando coeréncia entre o elenco de
diretrizes tracadas no Plano Quadrienal e a necessidade de incorporacdo de maior
nimero de profissionais para fazer frente as demandas. Nos concursos de 1996 e 1998
recebeu o mesmo ndmero de servidores referentes as vagas aprovados pelo CD da
Fiocruz. Participou do concurso de 2002 para o preenchimento de 5 vagas e na
conformacao final foi contemplada com 8 novos servidores. Diz-se contemplada, pois a
DIREH, diferentemente do que ocorre com Far-Manguinhos, ndo goza de autonomia de

gestdo.

Podemos afirmar que a DIREH privilegia a inclusdo de servidores publicos em
seus quadros apresentando um percentual compativel de contratos terceirizados em

relacdo ao numero de servidores lotados na Unidade, 21,09%.

No desenvolvimento desse estudo observamos que essa temadtica suscita uma
série de possibilidades de novos estudos, com outras abordagens e linhas interpretativas,

algumas apresentadas ao longo do trabalho.

Recomendamos, entdo, que a Instituicdo estimule o aprofundamento das
discussdes acerca dessa temdtica. Um aspecto relevante € a construcdo de perfis, que
por sua vez devem ter coeréncia com as diretrizes institucionais. Acreditando ndo haver
modelos definidos, propomos estudos que possibilitem compatibilizar perfil com

diretrizes devendo ser este um objeto de preocupacdo dos gestores, na visido do
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planejamento de recursos humanos conservador e defensivo capaz de assegurar a

continuidade do sucesso institucional.

Outra recomendacgdo refere-se a periodicidade para a realizacdo dos concursos,
pois como ja foi visto, havia um contexto restritivo para a realizacao desses processos, o
que ndo ocorre atualmente, pois a tendéncia politica € estimular a realizacdo de
concursos requerendo dos gestores um esforco politico importante para que a Institui¢ao
possa executar um planejamento prospectivo e ofensivo na drea de recursos humanos
capaz de antecipar eventos, contemplando os periodos desejados, mesmo sob ambiente

dinamico e incerto.

A trajetdria histérica mostra o quanto a Fiocruz valoriza o didlogo com os grupos
sociais. Nesse sentido, a preocupacdo com a transparéncia deve estar em evidéncia na
realizacdo dos processos seletivos publicos, portanto, sem querer burocratizar
demasiadamente um processo que por si sO apresenta muitos elementos dificultadores
recomendamos, para os proximos concursos que haja um comité de observadores que
inclua entre seus membros observadores externos. Esse mecanismo deverd produzir um
efeito politico importante de criagdo de um espago publico autdbnomo e representativo
da sociedade, para acompanhar o andamento dos concursos publicos da

Fiocruz,.juntamente com as instancias internas competentes.
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ANEXO 1

DEMONSTRATIVO DO NUMERO DE CANDITATOS INSCRITOS COM VINCULO NA FIOCRUZ
Concurso Especifico - 2002

TIPOS DE VINCULOS
BOLSISTA TERCEIRIZADO SERVIDOR TOTAL
CANDIDATOS APROVADOS | QUANTITATIVO| % |QUANTITATIVO| % |QUANTITATIVO| % |QUANTITATIVO| %
CLASSIFICADOS 63 56,25 38 33,93 11 10 112 67.47
NAO CLASSIFICADOS 31 57.41 18 33,33 5 9 54 32,53
TOTAL 94 56,63 56 33,73 16 10 166 -
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ANEXO II

DEMONSTRATIVO DE VAGAS POR CARGO E UNIDADE
APROVADAS X PREENCHIDAS DO CONCURSO DE 1996

DISTRIBUIDAS - 256 vagas PREENCHIDAS - 227 vagas

UNIDADES PESQ. |TECNOL.|ANAL. | TECN. | ASSIST. | TOTAL | PESQ. | TECNOL.| ANAL. | TECN. | ASSIST. | TOTAL
10C 10 01 02 06 02 21 10 01 02 06 02 21
CPgAM 05 01 01 04 04 15 03 01 - 03 04 11
CPqGM 04 01 02 01 02 13 07 01 - 03 02 13
CPgRR 06 01 02 06 03 18 04 01 02 06 03 16
CPqL&MD 01 01 - - - 02 01 - - - - 01
cocC 02 04 01 04 02 13 01 05 01 04 02 13
ENSP 10 01 - 07 02 20 07 01 - 06 02 16
EPSJV 01 04 01 01 02 09 - 04 01 01 02 08
BioManguinhos - 06 02 16 04 28 - 01 02 16 04 23
FarManguinhos - 03 - 06 01 10 - 02 - 06 01 09
INCQS - 09 01 12 03 25 - 05 - 12 03 20
IFF 03 05 01 20 04 33 03 05 01 20 02 31
IPEC - 01 - 03 - 04 - 01 - 02 - 03
CICT 01 05 - 05 02 13 01 04 - 05 02 12
CECAL - 01 - 05 - 06 - 01 - 05 - 06
PRESD. - - 01 - - 01 - - 01 - - 01
ASPLAN - - 03 - - 03 - - 04 - - 04
DIREB - - - - - - - - - - - -
DIRAC - 01 - 07 02 10 - - - 05 02 07
DIRAD - - 03 - 06 09 - - 03 - 06 09
DIREH - 01 01 - 01 03 - 01 01 - - 03
TOTAL 43 46 21 106 40 256 37 34 18 100 38 227




ANEXO III

DEMONSTRATIVO DE VAGAS POR CARGO E UNIDADE
DISTRIBUIDAS X PREENCHIDAS DO CONCURSO DE 1998

DISTRIBUIDAS - 109 vagas PREENCHIDAS - 92 vagas
CARGO

UNIDADES PESQ | TECNOL | ANAL | TECN | ASSIST | TOTAL | PESQ. | TECNOL. | ANAL. | TECN. | ASSIST. | TOTAL
10C 05 02 01 - - 08 05 02 01 - - 08
CPqAM 01 01 03 02 - 07 01 01 03 02 - 07
CPqGM 02 01 02 01 - 06 02 - 02 - - 04
CPqRR 03 01 02 02 - 08 03 01 01 02 0- 07
CPqL&MD 02 02 01 - - 05 02 02 - - - 04
COoC 01 02 01 - - 04 01 02 01 - - 04
ENSP 03 01 01 - - 05 03 01 - - - 04
EPSJV - 02 01 - - 03 - 02 01 - - 03
BioManguinhos - 06 01 - - 07 - 06 01 - - 07
FarManguinhos 03 02 - - - 05 - 03 01 - - 04
INCQS - 05 01 - - 06 - 05 01 - - 06
IFF 01 05 01 - - 07 01 05 01 - - 07
IPEC 04 02 01 - - 07 02 02 - - - 04
CICT - 02 - - - 02 - 01 - - - 01
CECAL - 01 02 - - 03 - 01 01 - - 02
PRESD. - - 06 - - 06 - - 05 - - 05
ASPLAN - - 03 - - 03 - - 02 - - 02
DIREB - - - - - - - - - - - -
DIRAC - 01 03 02 - 06 - - 03 - - 03
DIRAD - 02 06 - - 08 - 02 05 - - 07
DIREH - - 03 - - 03 - - 03 - - 03
TOTAL 22 39 41 07 - 109 20 36 32 04 - 92
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ANEXO IVDEMONSTRATIVO DE VAGAS POR CARGO E UNIDADE
APROVADAS X PREENCHIDAS DO CONCURSO DE 2002

CARGO

DISTRIBUIDAS - 326 vagas

PREENCHIDAS - 326 vagas

PESQ. | TECNOL. | ANAL. | TECN. | ASSIST. | TOTAL | PESQ. | TECNOL. | ANAL. | TECN. ASTSIS T%TA
UNIDADES :
10C 22 18 03 05 - 48 22 18 03 0.6 - 49
CPqAM 07 07 02 01 - 17 07 07 02 01 - 17
CPqGM 07 03 02 02 - 14 07 04 0 0 § 1
CPqRR 07 03 01 02 - 13 07 03 0l 0l - 2
CPqL&MD 05 02 03 02 - 12 05 01 02 02 - 10
COC 03 09 02 0 i 14 03 09 03 0 - 5
ENSP 14 13 01 03 - 31 14 13 02 03 - 32
EPSJV 04 09 01 01 - 15 04 10 01 01 - 16
BioManguinhos 0 19 05 03 - 27 0 20 04 03 - 27
FarManguinhos 0 15 06 0 - 21 0 12 03 0 - 15
INCQS 0 14 02 05 i 21 0 14 02 05 - 21
IFF 04 16 02 05 - 27 04 16 03 06 - 29
IPEC 06 08 02 03 i 19 06 08 02 04 - 20
CICT 0l 06 02 02 - 1 0l 07 02 02 - 2
CECAL 0 02 02 02 - 06 0 02 01 02 - 05
PRESD. 0 0 05 0 i 05 0 0 06 0 - 06
ASPLAN 0 0 05 0 - 05 0 0 06 0 - 06
DIREB 0 0 01 0 i ol 0 0 01 0 - 01
DIRAC 0 02 0 0 - 02 0 02 0 0 - 02
DIRAD 0 0 04 0 i 04 0 0 04 0 - 04
DIREH 0 0l 04 0 ; 05 0 0l 07 0 ; 08
AUDIN 0 0 02 0 - 02 0 0 03 0 - 03
GESTEC 0 0 02 0 i 02 0 0 02 0 - 02
PROCC 02 0 0 0 - 02 02 0 0 0 - 02
PROCURADORIA | 0 0 01 0 i 01 0 0 0 0 - 0
cCS 0 0l 00 0 - 01 0 0l 0 0 - 0l
TOTAL 82 148 60 36 . 326 82 148 60 36 . 326
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