





Apresentagao

etim de Idéias, tal como o denominamos, é uma espécie

e informativo analitico que pretende, se o paradoxo o

ermitir, trazer para o publico interno e para o usuario
da FAPESP temas e debates de interesse cultural, cientifico e
tecnologico.

Pretende, desse modo, contribuir para abrir ainda mais a
Fundagio, dentro de sua alta missao institucional, a participagao
cidadi da sociedade na discussdo e na orientagio de seus desti-
nos e prioridades.

O numero 1 da série é dedicado ao tema da Mudanga, Qua-
lidade e Institucionalizagdo, que constituiu o objeto da palestra
proferida aos servidores da FAPESP em 31 de marc¢o de 2004.

Carlos Vogt

Presidente
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Carlos Vogt

:ncontro de hoje tem o objetivo de nos colocar em dia
:om o andamento dos projetos, dos programas e dos tra-
valhos que vémsen ) desenvolvidos por todos nos, em
equipe, aqui nesta casa. Os trabalhos estdo sendo possiveis gra-
cas ao esfor¢o conjunto das diretorias e geréncias e a participa-
ao ativa de todos vocés, quer por meio das comissoes e grupos
de trabalho organizados, quer nas fun¢des especificas que todos
vém desempenhando. O trabalho que sera apresentado aqui é,
de fato, coletivo. E o resultado, se é positivo, deve ser creditado
ao esforco de vocés. Onde houver falhas, elas devem ser, eviden-
emente, debitadas por conta das orienta¢des que sdo de nossa
esponsabilidade. De modo que é juntos que estamos caminhan-
do neste processo de reorganizagio institucional.
j  Antes da apresentagdo, o professor Engler dird algumas pa-
Flavras sobre esse processo, que ele tem acompanhado de perto,
ao lado da presidéncia.
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Professor Engler: Acredito que esta é mais uma etapa da re-
visdo institucional que vem se realizando na FAPESP. Os temas
que serao tratados aqui sdo de interesse geral, de toda a institui-
¢do. Alguns deles estdo ligados a rotina, ao dia-a-dia, outros sdo
mais avangados. Vamos tratar de etapas que normalmente se rea-
lizam todos os anos e que agora passam a ser feitas de uma for-
ma talvez mais avanc¢ada, de acordo com uma nova metodologia.
O temario é muito interessante e este encontro, com certeza, se-

ra muito proveitoso.

Professor Vogt: Inicialmente, quero avisar que esta sendo
distribuido o Guia Interno com os ramais e os e-mails da
Fundagio. O guia, portanto, contém toda a relagdo do pessoal,
listas de setores, incluindo a presidéncia, as assessorias, a dire-
toria da presidéncia, as diretorias cientifica e administrativa, a
geréncia financeira, auditoria, servigos em geral etc. Essa pu-
blicagio foi feita de forma extremamente elegante e estetica-
mente simpatica. Ela também faz parte do esfor¢o que esta-
mos desenvolvendo para organizagio das atividades e das
relacGes de trabalho.

O objetivo desse encontro é mantermos este contato siste-
matico, a cada passo das mudangas, dos programas e dos proje-
tos. E também é muito ttil para conversarmos e discutirmos as
mudangas, de maneira que vocés possam se inteirar de tudo pa-
ra, depois, de forma critica, objetiva e participativa, como tem ocor-
rido, atuar nos diferentes niveis de trabalho, das diferentes fun-
¢Oes, das ocupagdes e das atividades que todos desempenham na
Fundacio.
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A apresentagoes feita em nosso altimo encontro, em outu-
bro de 2003, foi chamada “Mudanga e Qualidade”. Hoje acrescen-
to “Institucionaliza¢do” ao mesmo titulo. De maneira bastante
breve, quero dizer a vocés a razdo dessa inclusdo. A expressao
“Mudang¢a” diz respeito a essas mudangas todas que estamos pro-
movendo, visando a maior racionalidade do sistema e, conse-
quentemente, a maior eficiéncia, maior eficacia nos resultados,
além de um crescimento em qualidade nas relagGes, tanto de tra-
balho como nas relagdes humanas e no desenvolvimento de ca-
da um de noés dentro da instituigao.

Os beneficios das mudangas, é 6bvio, sdo institucionais e pes-
soais —aspectos que sdo interligados. Estamos participando de um
processo dinamico e essas mudangas ndo podem ser orientadas
simplesmente de cima para baixo. Elas devem ter a participagao
ativa e critica de todos os membros da comunidade, porque, as-
sim, elas nio apenas se qualificam, mas também se instalam. E a
participagdo que consegue realizar as finalidades para as quais as
mudangas sio orientadas.

O que eu estou chamando de institucionalizagao?

E claro que a FAPESP € uma organizagdo que tem institu-
cionalidade, estabelecida em diretrizes e nos documentos que
orientam seu funcionamento. No entanto, a institucionalidade
implica em processo de aperfeicoamento constante. E o que sig-
nifica reforcar e enfatizar o processo de institucionalizagdo?
Significa orientar as mudangas sob o principio da qualidade e
da participagdo de todos nos resultados obtidos e, muito mais
do que isso, permitir, de maneira clara e objetiva, que nos re-
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conhecamos a institui¢do e as mudangas; que nos reconheca-
mos nessas mudangas e que possamos, dessa maneira, enxer-
gar com clareza quais s30 os nossos direitos e obriga¢des no qua-
dro de rela¢des institucionais.

Institucionaliza¢do significa, portanto, trabalhar no sentido
de criar uma situagdo em que o clientelismo, o favor e o perso-
nalismo nas relagées cedam lugar a objetividade presente nas
normas, nas regras, nas regulagoes e regulamentagdes. Estas nos
permitem saber quais s3o as obrigac¢bes individuais em relagdo
aos colegas, quais s3o as obriga¢Ges dos colegas relativamente a
nos, aos outros, e quais sao os direitos de cada um de nés. Quando
as obrigag6es e os direitos sao definidos, o pacto social, o contra-
to social, o contrato de trabalho que temos com a instituigao tor-
na-se n3o s6 claro, mas efetivo, eficiente, eficaz e legitimo do pon-
to de vista do reconhecimento miruo que temos nas relagoes
sociais de trabaltho dentro da institui¢o.

Quando isso ocorre nio é necessario, por exemplo, pergun-
tar ao chefe, a toda hora, se uma medida ou uma iniciativa po-
dem ser tomadas. Porque tal procedimento fara parte daquilo que
¢ préprio da distribui¢do organizada, das responsabilidades, dos
direitos e dos comandos da institui¢ao. Essa, no meu entendimen-
to, é a condi¢do fundamental ao exercicio efetivo das rela¢oes de-
mocraticas dentro de uma organizacio. E essa organizagao pode
ser uma universidade, uma institui¢ao politica ou outra qualquer.
Na verdade, s6 é possivel qualificar as nossas relagdes se elas es-
tiverem respaldadas por principios transparentes, claros, inteligi-
veis, compreensiveis e compartilhados por todas as partes. E dis-
SO que precisamos.
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Da mesma forma que vocés tém direitos e obriga¢Ges, tam-
bém os diretores e o presidente tém direitos e obriga¢Ges. E to-
dos entendemos que desempenhamos a nossa atividade sobre fun-
do transparente, visivel a todos, que permite exatamente caminhar
de maneira objetiva dentro das finalidades maiores da institui¢o,
dos objetivos que sdo fixados nos planos de trabalho.

Para que isso ocorra € preciso ter organizagao. E preciso fun-
cionar de acordo com essa dindmica que inclui bom treinamento
e boa capacitagdo, pois nada acontece espontaneamente. Se assim
fosse, ndo precisariamos de um esforgo dirigido. Viver em socie-
dade ¢é algo muito mais desafiador do que se possa imaginar.

O homem é um ser social. Esse conceito nasceu no século
18, com os fildsofos do Iluminismo, da Revolug¢io Francesa, se con-
solidou fortemente ao longo do século 19, mas teve expressdo
maior nas rela¢des sociais no século 20. A idéia, que parece um
simples enunciado, tem, na verdade, uma grande complexidade.
Porque viver em sociedade sup6e nio apenas a vontade do ho-
mem, mas a satisfa¢io de uma condi¢io essencial para que a vi-
da humana continue no planeta. Viver em sociedade significa
cumprir a tarefa maior que o nosso destino nos reservou. Sem is-
so nao somos nada. Sem a sociedade o homem nio existe. O ho-
mem ¢é um ser social ndo s6 porque vive em sociedade, mas por-
que precisa dela para viver.

Por isso, o esfor¢o para elaborar as relagdes sociais é muito
importante. E isso € o que estamos tentando fazer em nosso mi-
crocosmo, em nosso pequeno mundo e universo, qualificando e

melhorando as nossas rela¢Ges e as nossas atividades.
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O tema “Mudanga, Qualidade e Institucionaliza¢do” tem
essa filosofia, esse modo de enxergar e esse modo de ver os pro-
cedimentos e o esfor¢o para realizar nosso trabalho. Na prati-
ca, o que isso significa? Vamos entdo analisar nosso pequeno

universo.

Organizagio, recursos humanos e institucionalizagdo

O ano de 2003 caracterizou-se pelo processo de transi¢ado em
que, juntos, apontamos problemas e questdes a serem enfrenta-
dos com urgéncia para, em seguida, consolidarmos uma dindmi-
ca de mudanga e institucionalizacio. As questdes apontadas co-
mo fundamentais e instrumentais para se chegar a esses objetivos
eram, de modo geral, a organizag¢io das rela¢Ges e do trabalho e
a qualificagdo dos recursos humanos, com treinamento sistema-
tico para desenvolvimento pessoal. Enfim, tudo o que temos de-
senvolvido nas atividades promovidas pela Geréncia de Recursos
Humanos, com José Luiz Boer.

Outra ferramenta importante para a consolidagio da insti-
tucionalizagio é o processo de informatizagio, que foi desenca-
deado. A informatiza¢io é uma das questdes-chave, que caminha
de maneira muito firme e objetiva, de acordo com os cronogra-
mas que fixamos com os agentes técnicos contratados para isso.

Cada uma dessas questdes envolve, obviamente, questdes
principais e secundarias que geram uma série de indagac¢des. E é
por isso que estamos aqui: para conversar um pouco com voces
nesta manhi do dia 31 de margo. Vamos la.
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Competéncias, afastamentos e fluxo de processos

Em rela¢do a presidéncia, a diretoria administrativa, as geréncias
- enfim, a todos os funcionarios, que representam um conjunto
de atores institucionais com papéis fundamentais — estamos pro-
cedendo a mudangas. E mudangas ndo podem estar apenas no pa-
pel. A presidéncia pode baixar ou propor portarias sobre deter-
minados assuntos porque as mudangas tém que ser feitas. Mas ela
faz isso, logicamente, com o respaldo de toda a comunidade da
institui¢do. Até para que essas medidas tenham eficacia e, de fa-
to, funcionem.

Ha uma série de medidas ja tomadas em rela¢do a organi-
za¢do. Vocés sabem que criamos a Procuradoria Juridica, a
Procuradoria da FAPESP, que substituju a Assessoria Juridica
(Portaria do Conselho Superior n® 41, de 2003). A Procurado-
ria constitui, tal como nas universidades, uma area com pode-
res claros para apreciacdo dos pareceres técnico-juridicos sobre
nossos procedimentos. Hoje, temos como procurador-chefe,
pro tempore, o doutor Octacilio Machado Ribeiro, que também
é procurador da Unicamp, e duas procuradoras, Suzerly Maro-
ne Farsetti e Maria Cristina da Silva Leftel. Outro procurador
da Unicamp, Edson César dos Santos Cabral, também passara
a compartilhar com o procurador-chefe o trabalho da
Procuradoria. Todos sdo pessoas que tém competéncia técnica
e conhecem todas as questdes técnico-juridicas que envolvem
o funcionamento de institui¢es da natureza da FAPESP ou de
universidades. Isso significa, de fato, um aprimoramento de
nossas atividades.
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Outra medida relacionada a organiza¢io é a Portaria da
Presidéncia n° 3, de 9 de margo de 2004, que regulamenta a dis-
pensa de licitagdo. Até ha pouco tempo, as dispensas de licitagdo
eram feitas pessoalmente pelo presidente da Fundag¢io. Mas, nu-
ma institui¢do organizada, a dispensa de licitagdo deve ser feita
pelas competéncias técnicas. Em seguida, e apoiado em parece-
res técnico-juridicos, o presidente ratifica ou ndo essa decisdo. A
portaria que define esse procedimento delega ao gerente admi-
nistrativo, no caso Dantogles de Alcantara e Silva, o Dante, a com-
peténcia para apreciar o assunto e dispensar a licitagdo.

Essa é uma forma de descentralizar decisdes de maneira or-
ganizada. Descentralizar ndo é desorganizar. Descentralizar sig-
nifica distribuir a execu¢io das a¢des, mantendo-as coordenadas.
Sendo, a institui¢do perde o rumo, pode rachar ou dividir-se em
trés ou quatro partes, perdendo a unidade necesséaria para seu fun-
cionamento. A descentraliza¢do sera o resultado cada vez maior
e progressivo do processo de reorganiza¢io, de reestruturagio,
de mudangas e de institucionaliza¢ido que estamos conduzindo.
Quando ha regras nio é preciso “beijar o anel do bispo” para que
as coisas sejam feitas. As coisas se fazem pelas normas, pelas re-
gras e, assim, avangam.

A Portaria da Presidéncia n°® 04, de 22 de marco de 2004,
trata da regulamentagio de afastamentos e foi criada por cau-
tela, embora essa normatizacio seja obrigatéria. E preciso que
a pessoa que se afasta a servico da FAPESP esteja autorizada a
fazer isso. Até para que ela esteja protegida contra situa¢des im-
previstas.
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Outra Portaria da Presidéncia, n® 05, de 25 de marco de 2004,
foi criada para tratar da circulagdo de processos dentro da
Fundagio. Ja foi constituido um grupo de trabalho para padro-
nizar e tornar conhecida de todos a maneira como o fluxo de pro-
cessos deve ocorrer. Ndo podemos trabalhar de forma impressio-
nista, sem orientagdes expressas sobre a tramita¢ao dos processos
dentro da institui¢do. As resolu¢Ges e portarias estdo sendo utili-
zadas porque ¢ importante ter um documento como referéncia
e como respaldo para se tomar uma decisdo ou cumprir um pro-

cedimento. Essa ¢ a dinimica que nds pretendemos implantar.

Ainda sobre a administra¢fo, quero dizer que no proximo dia
13 de abril teremos um outro encontro para apresentar concre-
tamente o projeto de avaliagio do parque de equipamentos ad-
quiridos pela Fundagio, um dos modulos do Sistema de Avaliagdo
dos programas da FAPESP. Neste dia, também ser4 apresentada
aidéia de um programa de treinamento, capacitagio e desenvol-
vimento pessoal dentro da atual politica de Recursos Humanos.
O plano esta voltado para todas as atividades administrativas,
elaborado com informacgdes de Claudio Falcone, José Roberto
Gasparoni e Dante. Para isso, teremos um cronograma de ativi-
dades focado nos procedimentos administrativos.

Comunicagao, site e Agéncia FAPESP

As mudangas e atualiza¢des do site da institui¢io coordenadas pe-

la Geréncia de Comunicagio apresentaram resultados importan-
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tes e também estdo relacionadas com a organiza¢do. Em feverei-
ro deste ano o site teve 6.500 visitantes. O site da Agéncia FAPESP
de noticias teve 8 mil visitantes/dia e mais de 25 mil assinantes
recebem seus boletins diarios. No Converse com a FAPESP, cu-
jos objetivos ja discutimos, temos mantido um programa de ava-
liagdo externa e interna para acompanhar o movimento de con-
sultas. Os dados serdo apresentados, proximamente, para todos
os que participaram dessas avalia¢des.

Na avalia¢do interna, 58% dos funcionarios afirmaram que
o numero de consultas recebidas por e-mail sobre os assuntos
que nio fazem parte de suas atribui¢des diminuiu. Para 10% dos
funcionarios que responderam ao questionario, esse nimero au-
mentou e 32% deles afirmaram que essas consultas nao dimi-
nuiram. Portanto, pode-se concluir que foi reduzido em quase
60% o numero de consultas externas dirigidas a pessoas ou se-
tores que ndo tinham informag¢6es para respondé-las direta-
mente. Quanto as consultas por telefone, 61% afirmaram que
diminuiu o nimero de dividas sobre assuntos que nao fazem
parte de suas atribuigdes, 5% dizem que aumentou e 34% que
nio diminuiu. Caiu, portanto, em 61% o niimero de consultas
por telefone dirigidas a setores que ndo tinham informacdes pa-
ra resolvé-las.

O Converse com a FAPESP também terd um contador de aces-
s0s, como os que ja existem na Agéncia e no site da Fundagio. E
o processo de avaliagdo e acompanhamento continua. A comis-
sdo tem desenvolvido um trabalho exemplar, realizando reunies

semanais, conforme o planejado.
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Recursos Humanos, Capacitagio e Plano de Carreira

A FAPESP instituird um processo voltado ao desenvolvimento
pessoal, ao aperfeicoamento e a carreira de seus servidores. O
primeiro procedimento é constituir a Comissdo Orientadora
de Politicas de Recursos Humanos, a COP-RH, ligada a presi-
déncia da Fundacdo. Isso significa que estou pessoalmente in-
teressado e quero acompanhar o trabalho no papel de pai freu-
diano.

Uma explicacdo: na psicanalise de Freud, a mée e o pai t¢ém
papéis sociais, ou psicossociais, fundamentais na vida das crian-
¢as. Além, é claro, de tudo aquilo que eles significam, eles tém
papéis complementares. A mae é aquela que protege, alimenta e
procura manter o filho préximo de si, debaixo de suas asas. Se fos-
se possivel, dentro do proprio ttero, simbolicamente. Algumas
das colegas que s3o mies e filhas sabem disso. O pai, ao contra-
rio, tem o papel de levar a crianga para o convivio social. Os dois
papéis sio complementares. Um exagero da funcio maternal sig-
nificara, obviamente, a anula¢io da personalidade, e a crianca, por-
tanto, ndo se desenvolverd e ndo entrara na vida adulta. O exa-
gero da fungio paternal, por outro lado, significara a dispersao
total da crianga em situag¢bes que ela ndo tera condigGes psicold-
gicas de suportar.

- Essa interpretagio vale ndo sé para nosso desenvolvimento
pessoal como profissional. O aperfeicoamento pessoal é parte da
maturagdo individual, do desenvolvimento psicolégico, do equi-
librio de cada um. As proprias institui¢des podem amadurecer sem-
pre, cada vez mais.
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Voltando a comissao, quero informar que ela ficara ligada a
presidéncia e sera composta por dez membros: um coordenador
indicado pela presidéncia; o gerente de recursos humanos, que
sera o secretario-executivo; um representante de cada diretoria;
dois gerentes de area eleitos pelos pares, com um mandato de dois
anos; e trés membros eleitos pelos servidores, também com man-
dato de dois anos. Vocés verdo que essa comissdo tera uma fun-
¢a0 muito importante.

Quais sdo as atribui¢bes dessa comissio? Inicialmente, pro-
por normas para o desenvolvimento, a sele¢ao, o recrutamento,
o enquadramento, a promogao e a progressio de servidores na
carreira. Ela também tratard da concessdo de beneficios, do re-
manejamento de servidores entre as diversas areas da FAPESP e
da avalia¢io de desempenho dos servidores.

Tenho uma experiéncia muito interessante nesta area, vivi-
da na Unicamp. Nos anos 80, a universidade era totalmente de-
sorganizada. Iniciamos, entdo, uma sistematica de funcionamen-
to para uma estrutura de 8 mil funcionarios a partir de uma
politica de recursos humanos, criada no departamento de recur-
sos humanos, ou DGRH - como 14 ¢ chamado. O trabalho foi sen-
do distribuido por comissdes nas diferentes unidades, de acordo
com uma politica clara. A implantag¢io levou muito tempo, mas
funcionou tio bem que propusemos a diversifica¢do de carreiras,
varias carreiras. Ninguém foi obrigado a optar e nenhum servi-
dor optou pelas novas carreiras. A escolha foi feita por livre-arbi-
trio dos servidores ao longo do processo.
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A filosofia para a area de recursos humanos da FAPESP é se-
melhante. Ha principios gerais e a participagdo da prépria comu-
nidade. Se ndo for assim as pessoas nio terdo condi¢des de reco-
nhecer o processo e de se reconhecer no processo.

A discussio da proposta do plano de carreira que a geréncia
de recursos humanos encaminhara pela COP-RH devera resultar
numa reestruturacdo da carreira dentro da FAPESP, observados
alguns principios. Quais sdo esse principios? A carreira deve con-
templar a especificidade, as caracteristicas, os perfis e os requisi-
tos formais de cada fun¢io. B também a amplitude de evolugio
funcional e o mérito funcional. Em outras palavras, é uma car-
reira em que a mobilidade ser4 baseada fundamentalmente no mé-
rito e no desempenho.

A Fundagio também voltara a ter uma Comissio Interna de
Prevengio de Acidentes. As eleicbes para a CIPA serdo em abril
e ela tera dois membros, um deles indicado pela presidéncia e ou-
tro eleito pelos funcionarios.

A Capacitacio do Pessoal tera inicio em abril de 2004. Ha uma
série de palestras ja programadas com os temas “Visdo e A¢do”
e “Desenvolvimento de Habilidades Gerenciais”. O programa
incluira capacitagio, treinamento e desenvolvimento pessoal,

com foco na area administrativa.
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Beneficios

Sempre de maneira organizada, e segundo a filosofia enunciada,
a Fundagio vaiimplementar e reimplementar todas as formas de
beneficios que sempre existiram. Alguns existiram de forma pro-
blematica, como é o caso particular do plano de assisténcia odon-
tologica. Depois de adotar medidas saneadoras, vamos retomar
o que foi interrompido.

Vamos comegar com o “Estimulo 4 Educacdo”, que substi-
tui o antigo “Auxilio a Educa¢io”. O termo estimulo foi adota-
do porque, na verdade, traduz uma filosofia, um principio ba-
sico fundamental: o beneficio € para o servidor, mas o resultado
também interessa a institui¢do. E fundamental que o curso te-
nha, de fato, relagdo com o desenvolvimento pessoal do funcio-
nario, com sua capacitagdo profissional e, portanto, com a sua
melhor adequacgio as necessidades da prépria instituigdo. A
COP-RH propora, anualmente, ao Conselho Técnico-
Administrativo, o CTA, as areas prioritarias para investimento,
observando as diretrizes do programa interno de capacitagio e
desenvolvimento de pessoal. Assim, havera trés tipos de priori-
dade: A, B e C. Cursos com prioridade A receberio 80% do va-
lor do curso, até o limite de dois salarios minimos. Os cursos com
prioridade B receberdo 60% do valor até o limite de 1,5 salario
minimos e os cursos com prioridade C, 40% do valor até o li-
mite de um salario minimo.

B importante notar que em todos os casos ha contrapartida
de 20%, 40% ou 60%, que representa o esfor¢o do individuo que
quer melhorar, quer se desenvolver. Ou seja, a participa¢io do fun-
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cionario no pagamento do curso demonstra seu empenho em seu
desenvolvimento pessoal.

Peco licenga para fazer uma metafora, usando novamente a
psicanalise: o pagamento da terapia é feito ao término de cada
sessdo. Isso permite o desenvolvimento pessoal. E é esse tipo de
relagdo que evita, por exemplo, momentos do tipo happy hours
entre o paciente e o psicanalista. Essa ¢é a idéia da sistematica que
serd adotada. Os detalhes serdo discutidos pela geréncia de recur-
sos humanos e pela comissio.

Todos nds saberemos por que um determinado curso tem prio-
ridade A, B ou C. As prioridades ndo serdo estabelecidas pelo pre-
sidente, mas pela comissdo em que todos estaremos legitimamen-

te representados, segundo critérios fixados de forma objetiva.

O plano de assisténcia médica continua da mesma maneira.
Vamos apenas corrigir algumas distor¢des. Os servidores contra-
tados até hoje, dia 31 de mar¢o de 2004, continuam na situa¢io
atual até 28 de fevereiro de 2005, quando vence o contrato com
a Amil. No plano de atendimento que passara a vigorar a partir
dessa data, a Fundagdo arcard com 100% dos custos para os ser-
vidores, para o cénjuge ou companheiro ou companheira legal-
mente reconhecidos e para os filhos de até 18 anos, ou de até 24
anos, desde que sejam universitarios, conforme a lei.

Para os servidores contratados a partir de amanhi hé duas
situagdes: durante o contrato de experiéncia, havera um plano in-
dividual de atendimento de emergéncias. Depois da experiéncia,
se ele for incorporado ao quadro de servidores, a Fundag3o arca-

ra com 100% dos custos para o servidor, cOnjuge, companheiro
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ou companheira e filhos de até 18 anos ou de até 24 anos, quan-
do forem estudantes universitarios, ou seja, a mesma situag¢ao dos
servidores atuais. A iinica mudanga esta no periodo de transigao,
em que nao se sabe se o servidor continuara na institui¢ao. Essa
passa a ser a norma, a regra. Ninguém tera mais, ninguém tera
menos que isso. E todos nés nos reconhecemos nesse direito e
nessa obrigagao. Nao havera situagdes diferentes das previstas e
todos terdo tempo para se preparar para a suspensao de eventuais
excegOes a essas regras. Hoje ha poucas exce¢des a essa norma
na Fundagao.

Finalmente, vamos tratar da assisténcia odontolégica. Esta
decidido que sera aberto em maio o processo licitatério para con-
tratar uma empresa fornecedora de assisténcia por meio de pla-
no odontoloégico. Posso assegurar que jamais teremos, pelo me-
nos enquanto eu estiver na presidéncia, um plano cuja estrutura
lembre, sequer de longe, aquilo que existiu anteriormente. Em
bom “portu-english”, this is out of question. Havera duas situa-
¢Oes. Na primeira, servidores contratados até 31 de marco de
2004, companheiro ou companheira e filhos de até 18 anos, ou
de até 24 anos, quando universitarios, terdo cobertura de 80%
do custo. Na segunda situacao, servidores contratados apds 31
de margo de 2004 e seus conjuges, companheiros e filhos nas con-
di¢des anteriores terdo, depois do periodo de experiéncia, o
mesmo beneficio.
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Investimentos em beneficios

O plano de assisténcia médica tem uma participagao historica da
ordem de 6,93% das despesas da Fundagao com gastos adminis-
trativos, corporativos ou com gastos de missao pessoal. Hoje, den-
tro dos gastos administrativos corporativos, as despesas com pes-
soal variam entre R$ 15 milhdes e R$ 17 milhGes ao ano. E a
previsao de despesas com a folha de pagamentos, em 2004, ¢ de
R$ 15,5 milhGes. Ja em 2004 teremos uma eleva¢cao da média his-
torica, aumentando para 7,2% o percentual das despesas com
pessoal gastos na assisténcia médica, ou seja, um investimento de
R$ 1.112.800,00. A assisténcia odontolégica nao tem média his-
torica, como todos sabem.

Para 2004, estamos projetando um gasto de R$ 232,5 mil pa-
ra assisténcia odontoldgica, ou seja, 1,5% do total dos investi-
mentos em pessoal. E o estimulo a educagio, cuja média histo-
rica € de 1,5% do total dos gastos com pessoal, tera, este ano,
R$ 356,5 mil. O que significa 2,3% do investimento total com
pessoal.

O que importa aqui, nesses nimeros, é considerar que tere-
mos um acréscimo efetivo relativamente a média histérica com
plano de satide, que passa a ser 7,2% dos gastos com pessoal. A
assisténcia odontoldgica tera 1,5% e o estimulo a educagio tera
um crescimento de 50% relativamente a média histérica. Ou se-
ja, aumentaremos em 50% a nossa capacidade de investimento
no auxilio-educacao.
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No total, o investimento em beneficios da Funda¢ao em 2004
somara R$ 1.701.800,00, ou 11% do total de investimentos na fo-
lha de pagamento. Portanto, é um investimento significativo,
consideravel. Nao diminui emnada, ao contrario, aumenta os va-
lores, a0 mesmo tempo em que regula, normatiza e coloca com
clareza a vocés quais sdo os beneficios, seus limites, suas possibi-
lidades e a forma de concessdo, por meio da co-administra¢ao da
Fundacio e da comissdo, cuja atribui¢do é tratar dessa questdo.
Juntos iremos decidir como distribuir os recursos. Nio se trata
de uma decisdo de gabinete. Vocés vao acompanhar a concessio
dosbeneficios, de forma transparente, por meio de seus represen-

tantes na comissao.

Sistema de Apoio a Gesto e Sistema de Avalia¢io

O ultimo tema é o Sistema de Apoio a Gestdo, o SAGe, — o pro-
grama de informatiza¢io da FAPESP. Esta é uma noticia breve,
sobre o estado da arte. Varias etapas desse programa ja foram cum-
pridas desde a fase inicial de planejamento. J4 avancamos no co-
nhecimento da modelagem que sera usada para apresentacio de
propostas de financiamento, analises e julgamentos e nos meca-
nismos para acompanhamento das avalia¢Ges fisica e financeira.
Isso aconteceu em reunides com todas as geréncias e grupos que
trabalham em diferentes atividades. J4 estdo definidos hardware,
software e foi assinado convénio para a utilizagdo da Plataforma
Lattes, do CNPq.
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Caminhando conjuntamente, definimos, com apoio de um
importante trabalho do CPD, do Heraldo e seu pessoal, estabe-
lecer com o CNPq as condi¢bes para termos um espelho da ba-
se de dados de curriculos Lattes na FAPESP. Ontem, assinamos
o convénio durante a visita, que tivemos a satisfagdo de receber,
do ministro Eduardo Campos, da Ciéncia e Tecnologia, e do pre-
sidente do CNPq, professor Erney Camargo. A previsdo é que es-
se banco de dados esteja funcionando em maio. O que significa
isso? Primeiro, que universalizamos a metodologia utilizada nos
curriculos e na organiza¢io de informa¢des sobre pesquisadores
da FAPESP. Assim, o pesquisador ndo precisara mais mandar ou-
tros curriculos para a FAPESD, se ele tiver seu curriculo na
Plataforma Lattes. Para efeito de consultas, emissdo de parece-
res, avaliagdo e acompanhamento de projetos, as informacdes es-
tardo disponiveis eletronicamente. Isso significa, portanto, que a
FAPESP oferece mais uma condi¢ao fundamental para a circula-
¢do eletronica de processos, desde o julgamento inicial. Além, é
claro, de resolver questdes internas implicadas nessa circulagio.

Para o CNPq, o convénio também alivia a carga de consul-
tas ao banco de dados, pois parte desse movimento sera dirigido
a S3ao Paulo. Estima-se em 25% ou mais essa reducio de consul-
tas ao CNPq, num processo de descentralizagdo organizada do
banco de dados Lattes que devera se estender para todo o Brasil.
Podem ter certeza de que outras fundag¢des, como a Faperj, se-
guirdo o exemplo da FAPESP e das universidades publicas pau-
listas, que também ja fizeram acordos como esse.

Essa ¢ uma medida que a FAPESP queria tomar ha muito tem-
po, que hoje esta realizada formalmente. Agora so6 falta implan-
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ta-la tecnicamente, pois as condi¢des estao todas ja definidas. Os
equipamentos estdo em processo de compra por meio de licita-
¢ao e pregao, porque a FAPESP nio estava aparelhada para isso.
Portanto estamos, enfim, prontos para esse que € um dos aspec-
tos fundamentais para a circulagio, a avalia¢do e o julgamento de
resultados dos processos relacionados com a atividade fim da FA-
PESP. E nos curriculos que se enxerga quem ¢ o pesquisador e
qual é a sua produgdo cientifica.

Agora vamos falar sobre algo que nos interessa enormemen-
te e que nos da a perspectiva do desenvolvimento do nosso pro-
grama de informatiza¢do. No dia 13 de abril, teremos um encon-
tro, do qual j4 falei a vocés, para apresentacio do médulo de
Avaliag¢do do Parque de Equipamentos, no dmbito do Sistema de
Avaliagdo que vem sendo desenvolvido pela equipe constituida
por Jocimar Archangelo, Geraldo Di Giovanni, Helena Antunes
e Eugénia Charnet, junto a presidéncia. A utilizagdo do Lattes ja
é resultado desse processo de avaliagio e deve estar funcionando
em maio, em carater opcional.

Ainda no Sistema de Avalia¢io, ha o médulo Bolsas, que de-
lineara o destino profissional e a trajetéria académica do bolsis-
ta egresso, e sera apresentado em junho.

O mddulo Inovagio Tecnoldgica, dentro do mesmo Sistema,
sera apresentado em agosto. Em setembro ou outubro, teremos
o inicio de seu funcionamento. Essa metodologia est4 sendo dis-
cutida em detalhes com a diretoria cientifica para que ja possa in-
tegrar o sistema informatizado.

Dessa forma poderemos ter, antes da previsdo inicial de ja-
neiro de 2005, pedidos iniciais para todas as modalidades de apoio
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- auxilios, bolsas, inovagdo tecnolégica, programas especiais — ja
funcionando antes do final do ano e o julgamento inicial em ja-
neiro de 2005. Ou seja, eventualmente poderemos até antecipar
as datas do cronograma, o que depende um pouco do fato de que
janeiro é o més em que estamos em recesso. A previsao de come-
car em janeiro foi feita por precaugio.

E o julgamento inicial, da mesma forma. Os pareceres de
assessores ad hoc poderdo ser enviados eletronicamente, em
todas as modalidades. Ora, se tudo isso acontecer, como eu sei
que vai acontecer, vamos estar, também, com a entrega de cur-
riculos a partir da Plataforma Lattes funcionando em carater
obrigatério ja em outubro. Neste momento nio havera mais pa-
pel, s6 o banco de dados. Assim, entraremos em 2005 com to-
da a parte pesada do sistema pronta para operar eletronicamen-
te. No préximo ano teremos a circulagio puramente eletronica
dos processos.

Esse serd um sistema mais sofisticado, que tem varias quali-
dades. Uma delas é que ele é de propriedade da FAPESP. Nao ¢é
de propriedade do Centro de Estudos e Sistemas Avangados do
Recife (C.E.S.A.R.), que esta desenvolvendo o sistema. Nao sera
uma caixa-preta, com manutengio cara, que depende de um con-
sultor. E um sistema feito por todos os que participam dele na proé-
pria FAPESP. E também importante dizer que esse sistema fun-
cionou bem no Programa de Apoio ao Desenvolvimento Cientifico
e Tecnoloégico (PADCT), do Ministério da Ciéncia e Tecnologia,
e no CNPq, onde esta instalado desde 2001. Na FAPESP, o foco
sera sobre um escopo de atua¢io bem maior, com custos ainda
menores.
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Em valores absolutos atualizados, o contrato firmado entre
o0 C.E.S.AR., que ¢ ligado a Universidade Federal de Pernambuco
e tem escritério em Sdo Paulo, e 0 CNPq atribuiu custos muito
mais altos do que aqueles contratados pela FAPESP. Os custos do
contrato com o CNPq, em 2001, foram da ordem de R$ 6,9 mi-
lhdes. Os custos do contrato da FAPESP em 2003, com um esco-
po muito maior, sio da ordem de R$ 7,92 milhdes. O custo atua-
lizado para o CNPq ultrapassa R$ 9 milh&es.

Os procedimentos adotados pela FAPESP foram exata-
mente os mesmos, assim como os termos do contrato do
CNPq, porque esse contrato estava consagrado nas instancias
fiscalizadoras da Unido. Seguimos a risca um padrio consagra-
do, ndo sé pela escolha técnica do CNPq, mas também pelos
4rgaos fiscalizadores da Unido. O Tribunal de Contas da Unido,

inclusive.

Qualificagdo para novas fungdes

Com toda a clareza e com toda a objetividade quero afirmar que,
no periodo de oito anos em que fui coordenador-geral da Unicamp,
com fungdes de vice-reitor e, depois, reitor daquela universida-
de, sempre me ocupei de questSes relativas a administra¢io e aos
recursos humanos e que, em nenhum momento, adotei qualquer
politica demissionaria. Esta ndo ¢, portanto, a primeira vez que
coordeno um processo de racionaliza¢io institucional.

Na FAPESP ndo sera diferente. Qualquer que seja o resulta-
do desse processo, no sentido de otimizag¢do de recursos huma-
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nos, ele jamais implicard demissdes. Digo isso com toda a con-
vicgao e quero que cobrem de mim, sempre, esta posigdo. A in-
formatizagio nio implicara enxugamento do quadro.

Em outras palavras, a otimiza¢3o que sera feita na FAPESP
tera, é claro, o sentido de capacita¢do para adequagio dos fun-
cionarios a novas fun¢des, como ja vem acontecendo. A politica
de recursos humanos da Fundagio tem o objetivo de capacitar
os funcionarios e até descobrir pessoas com habilidades e com-
peténcia para ocupar novas fun¢des que venham a ser criadas, nu-
ma dinamica de remanejamento interno.

Reafirmo com todas as letras: ndo havera, como resultado das
mudangas, nenhuma politica de demissio e de enxugamento do
quadro. Demissdes, na FAPESP, s6 mesmo a pedido ou entio quan-
do a pessoa comete um desatino, o que é outra histéria. Quanto
a isso, estejam tranqiilos.

Vamos trabalhar para aperfeicoar o sistema atual. Estamos
na mesma casa, no mesmo barco, com os mesmos objetivos e is-
to ndo trara conseqiiéncias para a seguranga, para a trangjiilida-
de, para a vida pessoal e familiar de vocés. As mudangas s6 tra-
rdo beneficios do ponto de vista profissional. O projeto foi criado
para beneficiar a institui¢do. E ela sé pode ser beneficiada se vo-
cés forem beneficiados.

A légica de uma institui¢do publica como a FAPESP tem
pouco a ver com a légica de uma institui¢io privada empresarial.
As institui¢des privadas empresariais comemoram quando dobram
sua produ¢do e, a0 mesmo tempo, reduzem pela metade o ni1-
mero de funcionarios. Mas essa nio € a nossa logica.
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A FAPESP, ha muito tempo, cumpre o limite legal de gastar
até 5% de sua receita em despesas administrativas corporativas.
A Fundagio tem um quadro de funcionarios capacitados, capaz
e disposto ao aperfeicoamento. Nio havera nenhuma linha de atua-
¢30 no sentido de diminuir esse quadro em virtude das mudan-
¢as necessarias para uma gestdo informatizada. Espero que vo-
cés acreditem, porque digo isso com toda a certeza, com toda a
tranqiilidade, com toda a objetividade. Essa é uma condigdo pa-
ra que a gente participe desse processo com trangqtiilidade. Estejam
tranqiiilos, digo do fundo do coragio, de que nenhuma mudan-
¢a acarretara prejuizos para voces.

Espero encontra-los no dia 13 e nas préximas reunibes que
tivermos oportunidade de, juntos, agendar.

31 de margo de 2004
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“O trabalho que serd apresentado
aqui ¢, de fato, coletivo.

E o resultado, se € positivo, deve ser creditado
ao esforco de vocés. Onde houver falhas,
elas devem ser, evidentemente, debitadas

por conta das orienta¢des
que sdo de nossa responsabilidade.
De modo que ¢ juntos que
estamos caminhando neste processo

de reorganizacio institucional.”
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