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PROGRAMA COOPERATIVO DE INVESTIGACION AGRICOLA
Convenio IICA-Cono Sur/BID

El Convenio IICA-Cono Sur/BID representa un esfuerzo conjunto de los gobiernos
de los pafses de la Region en el sentido de superar algunas dificultades comunes en la
agricultura.

La cooperacién interinstitucional busca principalmente el intercambio de conoci-
mientos y experiencias con miras al incremento de la produccién y de la productividad
del mafz, trigo, soja y bovinos para carne. Los instrumentos principales de apoyo a este
esfuerzo son la informacién y documentacion, la capacitacion, el enfoque de sistemas de
produccién, el intercambio técnico y el asesoramiento de alto nivel.

El Programa Cooperativo de Investigacién Agricola en los Pafses del Cono Sur es
financiado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), admnistrado por el Instituto
Interamericano de Cooperacién para la Agricultura de la OEA (IICA) y ejecutado a nivel
de los pafses por las siguientes instituciones: Instituto Nacjonal de Tecnologia
Agropecuaria (INTA), Argentina; Instituto Boliviano de Tecnologia Agropecuaria (IBTA),
Bolivia; Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria (EMBRAPA), Brasil: Instituto de
Investigaciones Agropecuarias (INIA), Chile; Direccién de Investigacion y Extensién
Agropecuaria y Forestal (DIEAF), Paraguay; y Centro de Investigaciones Agricolas
“Alberto Boerger” (CIAAB), Uruguay.
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PRESENTACION

Estas reuniones son la continuidad de la accién de intercambio de experiencias que se ha
iniciado con el Seminario sobre Politicas de Adiestramiento de Personal, realizado en junio de 1981, en
Montevideo, Uruguay. El material correspondiente se public6 en el Didlogo 1.

Los objetivos de 1a reuni6n realizada en Montevideo, Uruguay. en 1982, fueron:

Analizar los logros alcanzados en relaci6n a las situaciones presentadas en el Seminario sobre
Politicas de Adiestramiento de Personal realizado en junio de 1981 y en qué forma contri-
buyeron al mejoramiento de la investigacion agropecuaria de la regién.

Analizar las posibilidades de la region en adiestramiento de personal para la investigacion
agropecuaria.

Contribuir con temas especificos para la capacitacion del personal de investigacion
agropecuaria.

Los objetivos de 1a reunion realizada en Brasilia, Brasil, en 1983, fueron:

Informar y conocer la politica de desarrollo de Recursos Humanos, especifica de cada
Institucion, con el proposito de redimensionarla y mejorarla.

El material que se incluy6 en este Didlogo, bisicamente es el de la reunién de 1982. Esto es
consecuencia de que las informaciones recogidas en la reunidon de 1983, en su casi totalidad, se editaron
por EMBRAPA y ésta dispone de ellas para la distribucion. Al final se incluye una lista del referido

material.

Los representantes de los paises hicieron solamente comunicaciones verbales.

En toda la coordinacién relacionada con la reunién de 1982 y la programacion de la de 1983
se cont6 con la participacion de Laércio Nunes e Nunes, que desempeé las funciones de especialista
en Adiestramiento del Programa HHCA-Cono Sur/BID, hasta el 28 de febrero de 1983.

Teniendo en cuenta la magnifica labor realizada por Laércio, nos adherimos a los conceptos
de los especialistas en adiestramiento que se reunieron en Brasilia en el Gltimo mes de abril, cuando
expresaron:

3

Los asistentes a esta tercera Reunion sobre Politicas de Adiestramiento de Personal para
la Investigaciébn Agropecuaria, en representacion de sus respectivas instituciones, han acor-
dado dejar expresa constancia de su reconocimiento a la labor desempeiada por el Especia-
lista en Adiestramiento del Programa IICA-Cono Sur/BID, Ing. Laércio Nunes ¢ Nunes. Su
accién fue fundamental para estimular al grupo en sus reflexiones sobre esta importante
materia y para promover el intercambio de experiencias de los representantes institucionales
presentes en la reunion

Edmundo Gastal
Director
Programa HCA-Cono Sur/BID
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INTRODUCCION

Como introduccidn de este Didlogo V1l se decidieron transcribir los comentarios finales de
los participantes de las dos reuniones.

Conviene recordar que conforme se sefial6 en la Presentacion, este Didlogo reune basicamente
el material de la reunion de 1982 pero, al final, se incluyen el Programa, la lista de participantes y una
relacion del material escrito que se distribuyé por EMBRAPA en 12 reunion de Brasilia, Brasil, en

1983.

“Reunién sobre Politicas de Adiestramiento de Personal
para la Investigacién Agropecuaria, del 26 al 28 de agosto de 1982
en Montevideo, Uruguay ‘

Resumen de las Discusiones

Los participantes de la Reunién acordaron registrar los siguientes comentarios:

1.

w

Las Politicas de Adiestramiento de Personal deben ser consideradas como parte de las
Politicas de Desarrollo de Personal, entendidas como un conjunto de acciones (incorpo-
racibn de personal, evaluacion, relacidn laboral, estimulos o motivaciones personales,
estabilidad funcionaria, etc.), destinadas a estimular la creatividad y la realizacion de los
objetivos institucionales,

. Las Politicas de Adiestramiento de Personal deben ser establecidas a corto, mediano y largo

plazo, de acuerdo a las necesidades y posibilidades de cada pafs. Asimismo, debe conside-
rar los intereses de la institucion y de la produccion agropecuaria en su totalidad, observan-
do los criterios que aseguren la trayectoria disefiada para la misma institucion.

Las Poljticas de Adiestramiento de Personal, en su definicion e implementacion, deben
representar una oportunidad concreta de capacitacion para los distintos niveles de
funcionarios dentro de la institucién. Esas politicas serin diferenciadas dé acuerdo a las
necesidades propias de tales grupos, observandose la conveniencia de establecer criterios de
prioridad en la capacitacién de los mismos. La capacitacion de gerentes para las institucio-
nes de investigacidn agropecuaria es un ejemplo concreto respecto a las prioridades ante-
riormente mencionadas.



viii

. Las Politicas de Adiestramiento de Personal deben indicar la creacion de sistemas de capaci-

tacién de personal que se incluirin dentro de las Politicas de Desarrollo de Personal. La
situacion especifica de cada pais determinard que los sistemas de capacitacion cuenten, para
su funcionamiento, con el nivel de estructuras més adecuado.

. Las Polfticas de Adiestramiento de Personal contemplarin los mecanismos de articulacion y

__complementacién con otros sistemas a nivel nacional, especialmente . universidades,

- .organismos internacionales y empresas privadas, explotando al maximo las oportunidades

ofrecidas en los mismos paises de la region.

. Para la implementaci6n de las Politicas de Adiestramiento de Personal se debe disponer de

recursos especificos, como un Fondo para Perfeccionamiento y Becas de personal. Ademis
de eso, se deberd considerar la posibilidad de una accion integrada-entre las instituciones de
investigacién agropecuaria con vistas a la disminucion de los costos fijos de los programas de
adiestramiento, evitindose acciones paralelas y contribuyendo de tal forma a mejorar la cali-
dad de las posibilidades de adiestramiento ofrecidas.

. Como una accibn de Politica de Adiestramiento de Personal, deberd ser considerada la

mejor utilizacion de las posibilidades de intercambio en la region. Por lo tanto serd de
fundamental importancia un flujo de informaciones dindmico 'y adecuado sobre lo que
pueden ofrecer o estin ofreciendo las instituciones y el nivel de las exigencias que las mis-

. mas presentan respecto a necesidades de adiestramiento de personal.

_ A continuacién quedaron registradas las siguientes recomendaciones: .

2.

. EJ Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura, ilCA. asociado al BID o

en forma independiente, debera continuar con la promocién de actividades de adiestra-
miento para la investigacion agropecuaria de Ja region. Se estima que deben buscarse los ca-
minos - para reforzar. Ja accion del 1ICA en el Cono Sur en lo que respecta.a investigacion
agropecuaria. . En este sentido se recomienda establecer contactos con otras instituciones,
como es el caso de la OEA, con el propésito de reforzar las posibilidades de adiestramiento.

El HCA, como. parte de su labor en el area de Adi_estramiéntu de Personél. deberia dedicar
esfuerzos para.el establecimiento de programas propios en esta area. Estos programas serdn

..de acuerdo a la sityacion de los paises de la region y la accién de avanzada que pueda tener el
.:propio IICA en esta drea. Esos programas deberian contribuir para Ia. motivacion de los

dirigentes de investigacion agropecuaria hacia el establecimiento -de .programas de capa-
citacion de personal. ;

. El lICA deberia promover el intercambio de los técnicos encargados de desarrollar las activi-

dades de capacitacion de personal en la investigacion agropecuaria, haciendo conocer las
experiencias y expectativas de realizacion en esta idrea de trabajo. Para que esto suceda,
deberia facilitarse visitas a paises de la region donde se encuentran oportunidades concretas
de adiestramiento de personal y ofrecen, en forma permanente, informaciones bisicas sobre
las oportunidades de adiestramiento.



. El [ICA deberia catalogar las posibilidades de Adiestramiento de Personal y sistematizar
el intercambio de informaciones a este respecto, llegando a publicar un directorio especi-
fico con informaciones del Cono Sur. Para que esto se cumpla los paises deben proporcio-
nar la informacion necesaria.

. Las instituciones de investigacién agropecuaria de la region con la ayuda del IICA deberian
alentar y facilitar el intercambiode profesionales, considerando tanto los traslados de sus
técnicos a otros paises del Cono Sur, como la recepcion de técnicos de entidades de dichos
pafses interesadas en incrementar este mecanismo. Las instituciones de investigacibén agro-
pecuaria de la region y las Oficinas del 1ICA deberian hacer esfuerzos para solventar, en la
medida de sus posibilidades, los gastos relacionados a esos intercambios.

. Las instituciones de investigacion agropecuaria deberian apoyar los cursos de pustgrado de
la regién, considerando el nivel en que se desarrollan sus nuevos cursos. Este apoyo se
podria traducir en docencia, en consejeros para trabajo de tesis, en instalaciones para la rea-
lizacién de tesis, pasantias para estudiantes de postgrado. Asimismo, esas instituciones debe-
rian considerar los estimulos a ser concedidos a los técnicos interesados en este tipo de
capacitacion y la seleccion de los centros de ensefianza que ofrecen esas posibilidades.

. Las instituciones de investigacion agropecuaria de la region, deberian considerarla necesidad
de capacitacién de sus gerentes de investigacién. Para cumplir con este cometido, podrian
considerar la realizacion de seminarios, cursos cortos, y visitas a otras instituciones. Las
Oficinas del IICA en los paises de la regién deberian cooperar en la realizacion de esa tarea.

. Las instituciones de investigacion agropecuaria de la regién, deberian establecer convenios
bilaterales con la finalidad de establecer una programacion cooperativa destinada al adies-
- tramiento de su personal técnico. Para que eso sea viable, seria importante que las mismas
instituciones ofrezcan las posibilidades y facilidades de que disponen para Adiestramiento
de Personal. Esa coordinacion deberia estimular las comunicaciones directas entre las ins-
tituciones de invest;gaciéu agropecuaria de la region.

. Las instituciones de investigacién agropecuaria de la region, las Oficinas del HCA en los
paises y el mismo Programa IICA-Cono Sur/BID, deberian estimular la realizacién de reunio-
nes de expertos de capacitacion de personal para analizar los logros y determinar acciones
conjuntas, aportando a tales efectos sus propias contribuciones.



Reuni6n sobre Polfticas de Adiestramiento de Personal para la
Investigacién Agropecuaria, del 4 al 9 de abril de 1983
R Brasilia, Brasil -

Ratificacion ' -

~del 26:al
‘que: i

-Los ‘parti¢ipantes de 1a Reunién, considerando el “Resumen” de las discusiones Hevadas a cabo

-

28 ‘de agosto- de 1982, y los temas tratados durante las presentes sesiones, acordaron ratificar

1

El concepto primordial de toda Politica de Desarrollo de los Recursos Humanos debe

- incluir politicas especificas de adiestramiento de personal, combinados con ‘otras acciones

destinadas a estimular la creatividad y consecucién de los objetivos institucionales.

- Es imprescindible el andlisis de las necesidades de capacitacion teniendo en cuenta tanto las

circunstancias intemacionales, como los problemas cuya solucién se procura resolver asi
como .la prevision de aquellas necesidades que surjan dé una prospectiva de problemas y
desarrollo futuros, ya sea a mediano o largo plazo.

i+ Bl adiestramiento debe abarcar tanto alos propios investigadores como al personal de

©..: Apoyo y otros grupos integrantes de cada institucion, estableciendo priotidades de acuerdo

con las necesidades individuales, pero destacdndose entre éstas, en-lo inmediato, la forma-
cion de administradores de investigacién.

....Los sistemas; institucionales de adiestramiento, en cuanto a su tipo de estfuctura, deben

- ., crearse .de modo tal que respondan a la:situacion especifica de cada pais, contemplando el

- establecimiento . de mecanismos adecuados de complementacion con:otros sistemas

operantes a nivel nacional e internacional, particularmente en la region.

Su implementacién debe apoyarse en fondos oficiales y especificamente incorporados en

los presupuestos anuales de las instituciones, sin:perjuicio de procurar su-ampliacion sobre

la base de la cooperacién financiera que pueda lograrse de otras fuentes.

La difusion de las actividades de adiestramiento debe ser cumplida agilmente, tanto a nivel
nacional como internacional, cubriendo las instituciones de investigacion de los otros paises
de la regi6n, cuando existan las posibilidades de admitir personal internacional.

Los participantes igualmente coincidieron en recomendar:

1.

Al Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura:

- Continuar con su tarea de promocién y fortalecimiento de los sistemas de adiestra-
miento de las instituciones nacionales y ayudar a consolidar la concresion y continui-
dad de proyectos multinacionales orientados a tal finalidad.



- Procurar, para asegurar esos objetivos, la cooperacion de otros organismos internacio-
nales, ya sea de los del sistema interamericano, como de los no pertenecientes al
mismo. - ' ’

- Establecer un fuerte programa’ propio de concesion de becas de estudios de postgra-
duacién de caricter informal o con opcién a grados académicos, retornando de este
modo a su original y reconocida accidn de fortalecimiento institucional, en el campo
del adiestramiento en ciencias agricolas, visiblemente disminuida en la region desde
hace varios afios, en lo que se refiere a la concesion de becas propias.

- . Incorporar como complemento adicional a las acciones de un programa de tal natura-
leza, la organizacion y financiacién de visitas de los responsables de los sistemas insti-
tucionales de adiestramiento a los centros de investigacion y ensefianza potencialmente
utiles para la capacitacion del personal de sus respectivas instituciones.

- Organizar por lo menos una reunién anual destinada a funcionarios integrantes de los
sistemas de adjestramiento nacionales y de los organismos internacionales que actian
en la region, de manera tal que puedan profundizar el andlisis de temas inherentes al
desarrollo de tales sistemas y sus actividades, con la finalidad de perfeccionar sus
cometidos.

- ldentificar o crear mecanismos que tiendan a eliminar o aminorar los obsticulos extra-
institucionales que impidan la consecucion de los objetivos de los sistemas de capacita-
cién. Esto se refiere especialmente a eventuales restricciones en el uso de divisas que
deban ser empleadas en el financiamiento de adiestramiento en el extranjero.

- Apoyar y colaborar en la realizacién de una reunion en 1984 que serd organizada por
el INIA de Chile. Se sugiere incluir en esta organizacion a los programas de postgrado
de las universidades chilenas.

2. A los Institutos Nacionales:

- ldentificar las necesidades de perfeccionamiento dentro de un plan de cinco afios, con
el fin de satisfacerlas mediante gestiones oportunas ante los diversos organismos nacio-
nales e internacionales que tengan oportunidades de adiestramiento. La identificacion
de estas necesidades se puede realizar empleando las metodologias existentes, y en el
caso de que su implementacion no esté al alcance de las instituciones nacionales, el
IICA podria servir de organismo de apoyo o enlace.

- Establecer convenios multinacionales destinados al adiestramiento del personal
técnico. Para que esto sea viable, seria importante que las mismas instituciones ofrez-
can las posibilidades y facilidades de que disponen para estos efectos. Ademds,
procurar ¢] apoyo financiero de organismos internacionales para gastos esenciales, por
ejemplo pasajes u otros que las propias instituciones nacionales no pudieran solventar.
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'3, Los asistentes a esta tercera Reunién sobre Politicas de Adiestramiento de Personal para

la Investigacion Agropecuaria, en representaci6bn de sus respectivas instituciones, han
acordado dejar expresa constancia de su reconocimiento a la labor desempefiada por
» el Especialista en Adiestramiento del Programa 11CA-Cono Sur/BID, Ing. Laércio Nunes
" e Nunes. Su acci6n fue fundamental para estimular al grupo en sus reflexiones sobre esta
., importante materia y para promover el intercambio de experiencias de los representantes

' institucionales presentes en la reunion. ' ' '

-Montevideo, agosto de 1983
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26 de agosto
09:00 hs

09:30 hs - 12:00 hs

14:00 hs - 16:30 hs

17:00 hs - 18:00 hs

27 de agosto

09:00 hs - 11:00 hs

11:30 hs - 12:30 hs

14:00 hs - 18:00 hs

28 de agosto

08:00 hs - 10:30 hs

12:00 hs

PROGRAMA DE LA REUNION

Apertura de 1a Reunién

Revisidn de las Conclusiones y Recomendaciones del Seminario
sobre Polfticas de Adiestramiento de Personal, 1981

Logros de los pafses relacionados con la situacién presentada en el
Seminario de 1981.

Aspectos relacionados con una Polftica de Capacitacién Gerencial

para la Investigacién Agropecuaria
Francisco Nadal, IICA, Chile

Desenvolvimento de Administradores de Pesquisa na EMBRAPA
Erycson Pires Coqueiro, EMBRAPA, Brasil

La experiencia del Instituto Agronémico de Parans - IAPAR/Brasil
en términos de Politicas de Adiestramiento de Personal
Leodenir Ribeiro Pereira, IAPAR, Brasil

Necesidades y Recursos de 1a Regi6n en Adiestramiento de
Personal para la Investigacién Agropecuaria

- Indicaci6n de dreas del conocimiento carentes de informacién o
de las capacidades de las instituciones de adiestramiento de
personal.

- Mecanismos utilizados

Sistemas de Adiestramiento de Personal
Angel Marzocca, INTA, Argentina

Clausura de la Reunién
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PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO DEL INTA EN ASPECTOS. RELACION:;\_DOS
CON LOS PROGRAMAS MAIZ, SOJA Y BOVINOS PARA CARNE

ARGENTINA

Este Programa se ha desarrollado intensamente durante 1981 y hasta junio de~:1982.
tanto en lo relativo a.especializacién de graduados -profesionales que han sido seleccionadus para seguir
cursos con opcion a grado académico-, como a los especialistas que han seguido o contindan cursos o
estadias de perfeccionamiento o aquellos técnicos que realizaron o participan de viajes de documen-
tacién y estudio o adiestramiento en servicio.

Sintéticamente, puede resumirse como sigue el desarrollo del Programa. en lennmns
cuantitativos: :

- Personal que obtuvo grado académico en 1981-82.

Grado En el Pafs ' En el Exterior Total

MS. 3 7 10
Ph.D. 2 2
Total 3 . 9 12

- Personal estudiando con opcion a grado académico

Programa ' En el Pafs En el Exterior Total
Para MS. Para M.S. Para Ph.D.

Maiz 6 1 2 9

Trigo 2 1 - 3

Soja 1 1 1 3

Bovinos

para Carne 10 9 3 2

Disciplinas

de Apoyo 3 15 8 ' 26

Total 22 ) 27 14 63




Especialistas que participan en cursos de perfeccionamiento en el exterior: 1. -

Personal que durante 1981 - junio 1982 ;Sarticipb en programas de adiestramiento en servicio o
viajes de documentaci6n y estudio.

Programa

Majz
Trigo
Soja

Bovinos
para Carne

Disciplinas
de Apoyo

Total

“Uruguay

" Pafses de Destino
Brasil México
7 2

6

9 -
12 -
1 -
29 8

Otros

9

13

Total

14

13

53

Personal propuesto por las Unidades Técnicas y seleccionado por la Direccién Nacional del
INTA para iniciar cursos formales con opcién a grado académico en 1982 o 1983 en el exterior.

Programa
Maiz
Trigo
Soja

Bovinos
para Carne

Disciplinas
de Apoyo

Total

Para M.S.

10

22

Para Ph.D.

t9

Total



- PLAN'Y POLITICAS DE ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL AGRICOLA
: IBTA, BOLIVIA :

Antecedentes

El Programa Cooperativo de Investigacion Agricola, IICA-Cono Sur/BID, ha auspiciado en junio
de 1981, en Montevideo, el “Seminario sobre Politicas de Adiestramiento de Personal”™, cuyos objetivos
principales fueron: '

- Establecer en cada una de las Instituciones participantes dentro del Convenio, los lineamientos de
Politicas de Adiestramiento de Personal.

- Proporcionar la oportunidad para que se intercambien experiencias, entre los representantes de los
paises miembros.

- Analizar la contribucion de los organismos internacionales a las Instituciones Nacionales en el campo
de Adiestramiento de Personal.

En este sentido, se ha elaborado un resumen de las discusiones del Seminario, el cual ha sido
ampliado en la edicion del Didlogo 11, Seminario-sobre Politicas de Adiestramiento para la Investigacion
Agropecuaria, a cargo de la coordinacién del Proyecto.

La misma coordinacién, considerando la complementariedad del Proyecto, vio conveniente
efectuar en agosto de 1982, una reunion sobre Politicas de Adiestramiento de Personal, destinada al
intercambio de experiencias sobre el tema, y al mismo tiempo, analizar los logros alcanzados en
relacion a las recomendaciones emanadas del Seminario realizado en 1981 y las situaciones que contri-
buyan al mejoramiento de la Investigacion Agropecuaria dentro de los paises miembros y dentro
del nivel regional.

El IBTA y sus alcances en Adiestramiento de Personal

La paulatina capacitacion del personal técnico agricola del IBTA que trabaja en las Estaciones
Experimentales, Viveros, Centros Demostrativos y Agencias de Extension, principalmente a nivel de
entrenamiento, garantiza la eficiencia en el desarrollo de las tecnologias a ser transferidas al agricultor.

Es asi que la Institucién, durante estos dos altimos afios, tuvo un notable adelanto en materia
de adiestramiento de personal técnico agricola, debido, principalmente, al financiamiento proveniente
del crédito 518/SF-BO, otorgado por el BID. Por otra parte, el Proyecto de Capacitacion del Convenio
Cooperativo IICA-Cono Sur/BID, en los niveles de Maestria, Adiestramiento y Entrenamiento en
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Servicio, ha sido considerado como un aporte prioritario a las necesidades constantes que el IBTA tiene
en capacitar. a.su petsonal. - También es necesario méncicnar que otras Iastituciones Internacionales
colaboran en la problemética de capacitacién, tales como FAQ, CIID/CANADA, CIP, CIAT, CIMMYT,
etc. y gobiernos de paises amigos, al incluirla en sus programas de cooperaci6n.

El Entrenamiento en Servicio, ha sido el mas utilizado por el IBTA, a través del Programa
Cooperativo IICA-Cono Sur/BID, financiando visitas a Centros Internacionales de Investigacion, como
Estaciones Expemnentales y Centros de Produccxén llevadas a efecto en todos los pafses miembros.

Los programas de asistencia técnica, otorgados por gobiernos extranjeros, fueron tambnén un
aporte vahoso, para el Proyecto de Ad:estranuento dela Instxtucxén

Un resumen desde enero de 1980 hasta agosto de 1982, nos muestra que el IBTA ha logrado la
capacitacién del personal técnico en los siguientes niveles y especialidades.

Nivel de Especialidad Lugar Entidad
Adiestramiento ' ' : Auspiciadora
Maestria - -Extensi6n Agricola’ - EEUU ‘USAID-IBTA/BID

- - Fitomejoramiento de la Quinua - - Colombia ~  CIID/Canadé
- Plant Science EEUU - USAID -
- Nutricién Animal EE.UU. USAID-IBTA/BID
- Suelos y Forrajes - EE.UU. USAID
.- Ganaderia . ... .. México USAID.
- Desarrollo Rural , México IBTA/BID ..
- Biometriay Estadistica =~ ~ EE.UU. USAID-IBTA/BID
- Pasturas Tropicales R Puerto Rxco . IBTA/BID
Cursos Cortos y
Seminarios - Suelos y Ecologia de Pasturas Rusia NN.UU.
- Riegos y Extensién Israel Gobierno de Israel
- Produccion de Girasol 7 Italia Gobierno de Italia
- Administracién de Proyectos
- Rurales =~ .~ ~ Israel "~ Gobierno de Israel
- Produccién de Pastos Tropicales * - Colombia 'HICA-Cono Sur/BID
-« Fertilizacién y Métodos de v . e
Extension Israel Gobierno de Israel
.- Administracién de Estaciones ST T .
Experimentales (3 becas) - . México .- . CIMMYT:
- Fertilidad y Conservacién de BECETENE P S o
Suelos Tropicales ) Costa-Rica - - OEA
- Control Roya del Cafeto (2 becas) Brasil JUNAC

- Horticultura (4 becas) Argentina IBTA/BID



Nivel de
Adiestramiento

Cursos Cortos y
Seminarios

Reuniones

Especialidad

Fitosanidad (3 becas)

Relacién Suelo Planta
Television y Agricultura
Anilisis y Procesamiento de
Informacién sobre Maices
Autdctonos

Cruzamiento Genético en Soya
(3 técnicos)

Informacion y Documentacién
(2 técnicos)

Modelos de Sistemas de Produccién
(4 técnicos)

Politicas de Adiestramiento de
Personal

Generacion de Informacion

y Cambio Tecnoldgico en la
Agricultura (4 técnicos)
Control de Plagas de Soja

(2 técnicos)
" Apoyo de Bibliotecas (24 técnicos)

Mejoramiento Genético y Fisiologia
de 1a Produccién de Trigo (2 técnicos)
Transferencia de Tecnologia del
Proyecto Maiz (4 técnicos)
Metodologia para la Evaluacion de
Pasturas Cultivadas (5 técnicos)
Anilisis de Sistemas Ganaderos

(2 técnicos)

Metodologia del Cultivo del Maiz

Avances de la Investigacion en Soja
Evaluacién Anual del Proyecto Maiz
Coordinacion Técnica del Proyecto
Bovinos para Carne

Plan Regional de Informacion y
Documentacién

Coordinacion del Proyecto Trigo
Septoria nodorum y Gibberella zeae
Control de pulgones en Trigo
Metodologia de Evaluacion de
Praderas Naturales (2 técnicos)
Manejo Sanitario de Bovinos para
Carne (2 técnicos)

En Informacién y Documentacién
(2 técnicos)

Lugar

Argentina

~ México
" Brasil

Argentina

Brasil

© Brasil

Urug'hay

Uruguay

"Chile

" Uruguay

Bolivia
Argentina
Argentina
Brasil

Brasil
Brasil

Brasil
Uruguay

Brasil
Uruguay
Uruguay
Brasil
Chile
Chile

Chile
Brasil

11

Entidad
* Auspiciadora

IBTA/BID

SIDA N
HCA-Cono Sur/BID
1ICA-Cono Sur/BID
IICA-Cono Sur/BID
1ICA-Cono Sur/BID

IICA-Cono Sur/BID

1ICA-Cono Sur/BID

1HCA-Cono Sur/BID

ICA-Cono Sur/BID
HCA-Cono Sur/BID

JHCA-Cono Sur/BID
HCA-Cono Sur/BID
HCA-Cono Sur/BID

IICA-Cono Sur/BID
[ICA-Cono Sur/BID

JICA-Cono Sur/BID
HCA-Cono Sur/BID

IICA-Cono Sur/BID
1HCA-Cono Sur/BID
HCA-Cono Sur/BID
[ICA-Cono Sur/BID
IICA-Cono Sur/BID
[IICA-Cono Sur/BID

HCA-Cono Sur/BID
1ICA-Cono Sur/BID
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A ]a fegha Ja Institucion viene capacitando en el extranjero, el siguiente personal:

Nivel de * Especialidad Lugar Entidad

Adiestramiento Auspiciadora
Doctorado - Genética Animal EE.UU. USAIDBTA/BID
Maestria - Riegos y Drenaje México BID

- Economia Agricola México IBTA/BID

- Economia Agricola Brasil IBTA/BID

- Mejoramiento Genéticode

Cultivos Tropicales Costa Rica IBTA/BID

- Desarrollo Rural México IBTA/BID

- Mejoramiento Genético del Maiz México [ICA-Cono Sur/BID
Cursos Cortos - Planificacion de Proyectos Argentina FAO

- Tecnologia de Semilla Colombia USAID

- Métodos Fitogenéticos (2 becas) Peru Universidad La Molina

Se espera consolidar el Proyecto de Adiestramiento de la Institucién, estableciendo un sistema de
seguimiento y evaluacion de este componente, lo que permitirad conocer sus deficiencias.



OPORTUNIDADES DE TREINAMENTO PARA RECURSOS HUMANOS
RELACIONADOS A PESQUISA AGROPECUARIA

EMBRAPA, BRASIL

Dois eventos acontecidos concomitantemente determinaram o perfil das oportunidades de
treinamento hoje disponiveis no Brasil para o pessoal relacionado com a pesquisa agropecudria. O
primeiro foi a2 modernizagdo do ensino de pés-graduagdo no pafs a partir do anos sessenta e o segundo
foi a criag¢do da Empresa’Brasﬂeira de Pesquisa Agropecudria (EMBRAPA) na década dos setenta. O
primeiro destes eventos permitiu que a EMBRAPA, ao ser criada em 1973, pudesse basear parte de seu
extenso programa de treinamento na capacidade, entdo incipiente, do parque educacional brasileiro.
Este, por sua vez, sentido-se estimulado pela demanda origindria da organizagdo, sob a lideranga da
EMBRAPA. do Sistema Cooperativo de Pesquisa Agropecudria (SCPA), reagiu positivamente através
da extensdo quantitativa e da melhoria qualitativa das oportunidades de estudos pés-graduados nas
dréas dxrela ou indiretamente relevantes para a pesqulsa agropecudria.

Em geral, o ensino brasileiro de pés-graduagdo pode ser caracterizado como gratuito. Ha,
porém, cursos que cobram taxas simbélicas, sendo raros aqueles que o fazem pelo custo real do ensino.

A maioria dos cursos de pés:graduagdo se inicia no principio do ano letivo brasileiro: ou séja,
fevereiro ou mar¢o da cada ano. H4 cursos, porem, que recebem estudantes no inicio do segundo
semestre (agosto) e outros que s6 recebem cada dois anos. A sele¢do usualmente ¢ feita dufante o
semestre imediatamente anterior dquele do inicio do curso. ‘ T

Ndo ¢é comum a existéncia de um sistema de hospedagem para estudantes gerido pelas
universidades. Contudo as cidades em que estas se localizam dispdem de oportunidades de hospedagem
em diversos niveis, por pre¢os compativeis com o nivel relativo do conforto oferecido. Quase todas
universidades dispSem de restaurantes estudantis a pre¢os méodicos. "

Além dos cursos a nivel de pds-graduagdo oferecidos pelas Universidades, a EMBRAPA oferece
cursos de treinamento de curta dura¢do, muitos dos quais sdo especialmente pertinentes para o treina-
mento de pessoal de pesquisa agropecudria. As condi¢Ges de custos, hospedagem requisitos para
matrfcula e, eventualmente, datas, sio especificas a cada curso. Consultas devem ser feitas ao Centro
onde serd realizado o curso.

Os cursos de treinamento de curta duragdo se destinam a difundir tecnologias criadas pelo
Sistema EMBRAPA e/ou a atender necessidades identificadas de treinamento. Porém, na maioria dos
casos, Os cursos cobrem um assunto mais amplo, tornando-se, assim, um treinamento bastante inclusivo
na sua respectiva drea.

Complementarmente as oportunidades de treinamento, a EMBRAPA tem oferecido estdgios a
estudantes de graduagio e de pds-graduagdo.
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As diversas Unidades da EMBRAPA (Centros de Pesquisa e Unidades da Administragdo Central)
estdo aptas a receber estagidrios estrangeiros, mediante solicitagdfo da entidade interessada aos
respectivas Unidades, de acordo com a drea de especializagfo de interesse dos candidatos a estdgio.

As condigdes de estdgio, datas e outras providéncias devem ser acertadas em cada caso. De um
modo geral, as entidades solicitadas arcam com as despesas.

Integracdo ensino/pesquisa e formagso de recursos humanos na
Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria - EMBRAPA

A Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria-EMBRAPA tem usado vdrias foriﬁas:para
promover a integragdo ensino/pesquisa ¢ a0 mesmo tempo aumentar o potencial de formagio de
recursos humanos para a pesquisa agricola. O objetivo deste documento ¢ descrever estas formas.

A necessidade de uma maior articulagdo entre o ensino e a pesquisa foi sentida os primérdios da
criagio da EMBRAPA. Considerando a Universidade como base fundamental de todo o seu
treinamento, a EMBRAPA seintiu a importincia de estimul4-la e apoi4-la.

Nasceu, desta preocupagdo, a formulagio inovadora inicial: o Protocolo Bésico de Cooperagdo
firmado entre o Ministério da Agricultura e o Ministério da Educagio e Cultura, que contou com a
interveniéncia da EMBRAPA e do DAU/MEC e foi firmado em outubro de 1973. De acordo com os
termos deste protocolo, através de acordos com os centros de pés-graduagio, a Empresa vem mantendo
um programa de incentivos 48 Universidades. Retribui-se com quantias destinadas ao custeio de
viagens, ao auxilio para elaboragfio de teses e com outros itens de gastos, os esforgos das Universidades
na formagio de recursos humanos para o Sistema Cooperativo de Pesquisa Agropecudria - SCPA,

Esses acordos, conforme meta estabelecida pela EMBRAPA, deveriam tender para a realizagdo
de pesquisa conjunta e integrada, a partir de projetos de tese ou de dissertagdo. Neste sentido, vdrios
centros vém participando deste programa. Permite-se aos pesquisadores do SCPA desenvolverem, em
suas unidades de trabalho, os projetos de pesquisa escolhidos de comum acordo, segundo os interesses
da Universidade e do Sistema. Por outro lado, pesquisadores da EMBRAPA tém sido credenciados
como orientadores ou co-orientadores de teses ou de dissertagdes, cujo objeto de pesquisa constitui
preocupagio tanto da EMBRAPA como dos centros de pés-graduacggo.

O desenvolvimento de pesquisas, para fins de teses ou dissertagdes, em bases fisicas do SCPA,
permite:

. a) ao SCPA, a diversificagfo de alternativas para o uso de seus recursos;
b) aos centros de pés-graduacfo, na produgio de pesquisas de interesse comum;,
c) ao treinando, o desenvolvimento de trabalhos para os quais ja tem vinculagdo, contando com
a participagdo critica do seu orientador, o que se constitui num fator de estimulo e de
desafio ao seu desenvolvimento profissional.
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Neste sentido, foi assinado, em abril de 1980, um Termo de- Convénio, pela EMBRAPA e pela
Escola Superior de Agricultﬁra Luiz de Queiroz - ESALQ da Universidade de Sdo Paulo, cujos objetivos
prevém o desenvolvimento da pesquisa e do ensino no campo da tecnologia agropecudria, agroindustrial
e florestal e o aperfeioamento dos programas de pés-graduagdo na 4rea das ciéncias agririas.

De acordo com este Termo, a Empresa compromete-se a facultar aos estudantes dos cursos de
p6s-graduagdo da ESALQ a realizagfo das pesquisas previstas para o desenvolvimento de suas teses ou
disertagﬁes nas instalagSes das suas Unidades, oferecendo-lhe os recursos fisicos existentes e
necessénos para tal fim. A condi¢do imposta é a de que o objetivo da pesquisa coincida com a
programagio normal de atividades das Unidades.

E também permitido aos empregados integrantes do quadro de pesquisadores, quando
devidamente credenciados pela ESALQ/USP, o exercicio das fungSes de orientadores académicos de
trabalhos de dissertagdes ou teses de estudantes que vierem a utilizar as instalagSes e recursos da
Empresa Do mesmo modo € permitida a participagdo dos mencionados pesquisadores em comlssées
julgadoras, quando para tal fim forem convidados pela ESALQ.

Por outro lado, a ESALQ colabora com a EMBRAPA nas suas atividades de programagdo,
acompanhamento e avaliagdo de pesquisa agropecudria, facilitando a participagdo de seus especialistas,
quando estes sio solicitados pelo Departamento Técnico Cientifico. Ela também autoriza seus

docentes a participarem em projetos de pesquisa de curto ou longo prazo em andamento nas Unidades
da EMBRAPA.

Dentro da mesma 6tica de estreitar a articulagdo entre Universidades e entidades de pesquisa,
foi firmado, em junho de 1981, e oficializado em. fevereiro do corrente ano, um Termo de Convénio
entre a EMBRAPA e o Consetho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico - CNPq, cujos
objetivos so:

a) oferecer a graduados, estdgios em programas e projetos de pesquisa nos Centros Serv:qos e
Unidades da EMBRAPA

b) promover o aperfeigoamento educacional de recém-graduados, visando o aprimoramento e a
consolidacdo de conhecimentos adquiridos, através de sua participagdo em programas e
projetos de pesquisa desenvolvidos pela EMBRAPA;

c) dar oportunidade, para estudantes, de desenvolvimento de pesquisas vinculadas a teses uu'
dissertagGes, sob a co-orientagdo de técnicos da EMBRAPA, o

Através deste Convénio, é permitida uma maior aproxima¢do dos programas de énsino e
pesquisa das Universidades com as prioridades nacionais de desenvolvimento cientifico e tecnolégico.
Sdo oferecidas oportunidades a individuos que desejam-se engajar em pesquisa nas dreas de abrangéncia
das Ciéncias Agrdrias, da Medicina Veterindria, da Zootecnia e das Ciéncias Sociais' Rurais. Estas
oportunidades sfo oferecidas em trés modalidades. A primeria, é a do estdgio integrado para graduados
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do ciclo profissionalizante, com regime de tempo integral (40 horas semanais) e com duragdo maxima
de dois periodos letivos. H4 também a do aperfeicoamento educacional para recém-graduados. em
tempo-integral ou parcial com perfodo de 12 meses renovdveis por mais um de 12 meses. Por dltimo,
existe também a modalidade de co-orienta¢do visando o desenvolvimento de teses ou disserta¢do, para
bolsistas do CNPq regularmente matriculados em cursos de pos-graduagdo, em regime mtegral ou
parcial, com duraqﬁo méxima de 18 meses.

, As bolsas de estudo sdo concedidas pelo CNPq e ficam por. conta ‘da "EMBRAPA ia
complementa¢do da bolsa ou o custeio das despesas com moradia e alimentagdo dos participantes
localizados em Unidades que nio possuam infra-estrutura capaz de atender a estas necessidades, bem
como as despesas com locomogdo e seguro de acidentes pessoais.

Uma outra forma que tem sido colocada em prética, visando colaborar com :o.sistema
universntano é através de estdgios para estudantes até o nivel de graduagdo. Com esta forma-a
EMBRAPA espera propiciar a complementagdo educacional e a pratica profissional a estudantes de
nivel médio e superior, através de uma efetiva participagdo em. programas, planos e projetos
desenvolvidos pela EMBRAPA. Os estigios tém duragdo maxima de |12 meses, com carga hordria
semanal de 20 ou 40 horas e podem ser realizados nas Unidades Centrais ou Descentralizadas da
Empresa.

Quando foi implantado em 1972, o Programa de Pds-Graduagdo da EMBRAPA sentiu a
necessidade de orientar seus esforgos visando, além de formar os técnicos da Empresa e do SCPA. atrair
pessoal para a fungdo de pesquisador. Estudos de oferta de mao-de-obra especializada, feitos na época,
indicaram a incapacidade do mercado de atender 3 demanda por pesquisadores decorrente da
implanta¢do do Sistema de Pesquisa Agropecudria que se estava criando.

Com a fungdo de atrair jovens talentosos para a pesquisa agropecudria, foi aberta a
oportunidade de oferecimento de bolsas de estudos também para pessoas sem vinculo empregaticio
com os 6rgads do SCPA. Por este sistema, foram recrutados profissionais, em geral recém-saidos da
universidade, e enviados a cursos de p6s-graduacdo no Pais e no exterior. Embora ndo tenha sido de
uso intensivo, até o infcio de 1982 foram beneficiados 57 bolsistas sem vinculo empregaticio. Além
destes, a EMBRAPA enviou 3 pés-graduagio um grande contingente de empregados.

Os acontecimentos tém mostrado que os bolsistas sem experiéncia anterior de trabalho no
SCPA, ao retornarem, s30 mais sujeitos a nfo se engajarem na pesquisa. do que aqueles que ja haviam
trabalthado por algum tempo no Sistema. Um dos fatores determinantes desta disisténcia € resultado
da exigéncia, muitas vezes presente, de que o trabalho dos ex-bolsistas se desenvolva em Unidades
localizadas em regi6es que lhes sdo absolutamente estranhas e distantes. Qutras vezes, a desisténcia
advém do fato de que eles simplesmente ndo se addptam i profissdo de pesquisadores. quer por
temperamento, quer por falta de habilidade, quer por falta de interesse. Essas desisténcias provocaram..
uma elevagfo indesejdvel no custo médio da formagdo de pesquisadores do SCPA, além de provocarem
falhas no preenchimento ordenado das necessidades existentes em algumas Unidades.



Por estas razdes, a EMBRAPA resolveu reformular o sistema e instituir um novo tipo de bolsa,
o qual foi implantado a parﬁr de janeiro de 1982. Além daqueles bolsistas que, por serem vinculados
ao SCPA, recebem bolsa de estudo com a finalidade de ingressar imediatamente no curso de
pos-graduacdo, foi instituida a bolsa do aperfei¢oamento para pessoal sem vinculo empregaticio.

Desta forma se efetiva o aperfeicoamento dos critérios de selegdo dos bolsistas ndo integrantes
dos quadros das entidades componentes do Sistema, mediante e o estabelecimento de um periodo de
observagio. Neste, ¢ levado em conta o seu desempenho ocupacional, assim como as suas
potencialidades como pesquisador. Usualmente o candidato gozars dos beneficios da bolsa de
treinamento no préprio local para onde se tenciona contratd-lo no futuro. Assim, ele conhece. em
primeira m#o, as condiges reais de trabalho que o esperam no retorno.

O treinamento poder4 ser feito em etapas e a bolsa € concedida em forma de contrato. Na
primeira etapa, o bolsista fard seu aperfeicoamento profissional junto i unidade da EMBRAPA ou
instituicdo componente do Sistema Cooperativo de Pesquisa Agropecudria, por periodo de. no maximo.
15 (quinze) meses, com o objetivo de possibilitar a avaliagdo, pela respectiva chefia, da sua
potencialidade como pesquisador. Durante a primeira etapa, o bolsista receberd bolsa de
aperfeigoamento, em valor a ser determinado pela Empresa. Nesta etapa, caso a EMBRAPA venha a
considera-lo apto, o bolsista poderd ser selecionado para realizar curso de pos-graduagdo. a nivel de
mestrado ou doutorado, desde que tenha conseguido aprovagdo para matricula em institui¢do
apropriadé, do Pafs ou do extg;iof,’de acordo com as normas do Programa de P6s-Graduag¢io da
EMBRAPA. R

A segunda etapa consiste no treinamento do bolsista em cursos de pés-graduagdo, a nivel de
mestrado ou doutorado. A EMBRAPA assumird a obrigagio de financiar as despesas inerentes a0
treinamento do bolsista selecionado na forma e de acordo com as normas que regem o Programa de
Pds-Graduagdo da Empresa. Concluido o treinamento a nivel de mestrado ou doutorado, inicia-se
a terceira etapa, durante a qual o bolsista permancers disponivel 3 EMBRAPA para, caso esta assim
o decida eexistavaga, firme com ele contrato de trabalho por prazo idéntico, no minimo, ao do tempo
de duragio do curso de pos-graduagdo, com a finalidade de aplicar os conhecimentos e habilidades
obtidos nas etapas anteriores. Este contrato de trabatho poderd também ser celebrado com a
aquiescéncia da EMBRAPA, entre o bolsista e qualquer outra instituigdo pertencente ao Sistema
Cooperativo de Pesquisa Agropecudria.

O trabalho de recrutamento € delegado as Unidades da EMBRAPA e ds demais Institui¢des
componentes do SCPA. A elas compete apresentar ao DRH candidatos para a sele¢do inicial. Esta
obedecer4 aos seguintes critérios:

a) Desempenho académico - os candidatos a bolsa devem ter demonstrado excelente capacidade
para estudo e pesquisa. Um dos indicadores dessa capacidade é estar incluido no tergo
superior de sua turma no curso de graduagdo. Outra forma que deve ser exercitada compete
na consulta as Universidades para indicarem candidatos que tenham revelado desempenhos
excepcionais em pesquisa.

b) Nivel de especializagdo - serd dada prioridade aos candidatos com nivel mais alto de
especializagdo, especialmente aqueles que ji possuem o titulo de Mestre e tencionam fazer o
curso a nivel de Doutorado.
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¢) Regido geogréfica de preferéncia - serd dada prioridade _é candidatos que sejam origindrios

efou estejam dispostos a trabalhar nas regiSes do Pais onde hd maior escassez de recursos
humanos qualificados para a pesquisa agropecudria. Na presente conjuntura, a-escassez de
recursos humanos se localiza especialmente no Norte e Nordeste. Dentro das regiGes, serdo
obedecidos critérios equivalentes de prioridade. -

d) _Area de especializagio - os candidatos deverdo ter interesse em especialidade coerente com as

necessidades da Empresa. No presente momento, entre .as dreas.mais carentes de pessoal
podem ser citadas: biometria, estatistica aplicada a pesquisa agropecudria, irriga¢io e
drenagem, manejo e conservagdo do. solo, genética e melhoramento animal, genética e
melhoramento vegetal, fitomelhoramento. Os produtos de maior prioridade sdo dendé,
babagu, culturas de sobrevivéncia e liminologia.

. e) Entrevistas individuais com os candidatos serdo obrigatoriamente realizadas, para verificarem

a sua aptiddo e o seu interesse em pesquisa. O nimero de bolsistas serd determinado de
acordo com as necessidades da Empresa, que ird considerar igualmente a disponibilidade de
recursos, a capacidade de absor¢do dos candidatos pelo Programa de Pés-Graduagdo e o seu
futuro aproveitamento no sistema.. .

Como se pode concluir, através destas formas de prbmoqa’o simultinea da integragdo ensino/

pesquisa e da formagdo de recursos humanos, a EMBRAPA vem procurando, de modo harménico,
desenvolver os recursos humanos necessdrios para estimular a agricultura brasileira.
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FORMACAO DE RECURSOS HUMANOS PARA PESQUISA AGROPECUARIA
NO ESTADO DO PARANA, BRASIL

A EXPERIENCIA DO IAPAR

Leodenir Ribeiro Pereiral

Introducdo

O presente relato baseia-se nos documentos constitutivos da Fundagdo Instituto Agronémico
do Parand - JAPAR. bem como nos seus relatérios e pretende registrar e explicitar alguns dos aspectos
mais relevantes do processo de desenvolvimento de pessoal vinculado 4 pesquisa agropecudria a nivel
governamental do Estado do Paran4.

A Fundaggdo Instituto Agronomico do Parand - IAPAR foi instituida em 1972 pelo Governo do
Estado do Parand, tendo como finalidade bdsica a pesquisa técnico-cientifica, incluindo a formagdo e
treinamento de pessoal especializado para o desenvolvimento da agropecudria paranaense. Em 1975,
por Decreto-Lei do Governo Estadual, foi instituido como 61gZo coordenador da pesquisa agropecudria
no Parand.

O Estado do Parand apresentava, anteriormente, uma estrutura de pesquisa com caracteristica
tradicional, isto é, no ambito do Estado, todo o trabalho que poderia ser chamado de pesquisa, estava
vinculado a duas organizagGes da administragdo direta que realizavam travathos de fomento e alguma
pesquisa a0 nivel de experimenta¢do. O quadro de técnicos envolvidos nesse trabalho, ndo dispunha
das condigGes materiais, humanas e financeiras necessdrias para o desenvolvimento de um adequado
trabalho de pesquisa.

Essa situagdo, em grande parte, era devida a caracterfstica da estrutura de administra¢do direta
que ndo estimulava o desenvolvimento do potencial dos técnicos que entdo se dedicavam ao trabatho de

pesquisa.

Ao ser instituido como Fundagio, péde o IAPAR criar 0 seu préprio espago de atuagdo.
contando com uma razodvel flexibilidade frente as normas e legislagio, quase sempre rigidas, de
administragdo direta do poder piblico. Assim, o IAPAR foi a primeira instituicdo de pesquisa
agropecudria no Brasil que rompeu com o tabu, até entdo vigente, que a pesquisa para ser bem sucedida
deveria ser feita por pesquisadores vinculados @ administragdo publica, os quais, via de regra. eram mal
remunerados. Uma agressiva politica salarial capaz de retribuir a0 empregado segundo suas habilitagdes
e qualificagGes, foi a base de toda a atividade de incorporacdo e desenvolvimento de pessoal do IAPAR,
permitindo que se pudesse investir na formacdo especializada do seu quadro de pesquisadores e manté-
los posteriormente. reduzindo suas perdas a niveis insignificantes.

1 Eng. Agr., Coordenador Geral, Coordenag@o de Recursos Humanos da Fundacdo Instituto
. Agronémico do Parand - IAPAR.
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Ao iniciar os seus trabalhos em 1972/73, a primeira providencia que o 1APAR tomou foi a de
levantar, através de consultoria, os problemas mais jmportantes e dentre estes os mais urgentes que 2
agricultura do Paran4 exigia fossem atacados pela pesquisa.

Paralelamente, definiu-se o instrumento fundamental de atuagdo da pesquisa, isto é, programa
por produto ou recurso. E, no plano da estrutura organizacional, optou-se pela adogdo da estrutura
matricial em que as interrelagdes entre as diversas 4reas e atividades exigiriam dos seus responsdveis
caracteristicas especiais para o seu funcionamento com eficiéncia e eficécia.

Entendeu-se 2 época que o enfoque matricial era o que melhor responderia a duas varidveis
fundamentais da administragio da pesquisa em instituices piblicas, quais sejam: a geréncia do
elemento humano e seu conhecimiento e a geréncia das tarefas (Carvaltho, 1982).

A gerencxa do elemento humano e seu conhecumento adquiere realce na medida em que ‘‘uma
instituicdo de pesquisa do tipo governamental ligada 4 agropecudria necessita formar e desenvolver
criticamente seu préprio quadro de cientistas (Carvalho, 1982), tanto para atender is tarefas da
institui¢do, como para atender as demandas de car4ter social mais amplas.

A 'gére‘;'r:x'cia de tarefas estabelece que a organizaggo além de estar voltada para objetivos necessita,
até por limd questdo de sobrevivéncia, perseguir resultados, cujas tarefas para alcancd-los representam
dimensOes criticas de custos, prazos, desempenho técnico que sfo afetados por varidveis de dificil
controle, tais como: tarefas ndo competitivas, incerteza nos processos de descoberta e nio
familiarizaqzo com os conhecimentos que as novas atividades requerem (Carvalho, 1982).

A formulagao da estrutura matricial do IAPAR apoiada nos pressupostos tedricos que
sustentam as aﬁrmagces antenores resultou na seguinte estrutura basica: :

Areas Técnicas de Especialidade - correspondendo 4 geréncia do elemento humano e seu
conhecimento;

Programas por Produtos e/ou Recursos - correspondendo a geréncia de tarefas.
(Anexo 1 - Organograma do IAPAR)
Estabelecidas essas bases, partiu o IAPAR para estruturar sua equipe multidisciplinar de

profissionais para responder no mais curto prazo .aos problemas da agricultura paranaense cujas
solugdes até entdo, em sua quase totalidade. eram importadas de outros estados.

Fases do desenvolvimento de pessoal do IAPAR
"E fato hoje unanimemente aceito que o principal capntal existente numa organiza¢do. gientifica

s80 Os seus recursos humanos, sobretudo aqueles vinculados 3 execugdo das atividades..fins da
organizagdo, isto €, a pesquisa cientifica.



Pela prépria fungdo que desenvolve, o recurso humano integrado & pesquisa apresenta aspectos
singulares, tais como:

de vanguarda do conhecimento;
mais suscetivel a motivagSes internas gue externas;
. executa atividades cujos resultados mais significativos sdo obtidos a médio e longo prazo:
capacidade de persistir (“endurance™) na abtengdo dos objetivos fixados:
visdo integrada da realidade.

Da constatagio desse fato deriva que uma organizagdo de pesquisa para se manter em um
processo de permanente evolu¢io e constante adaptagdo as transformagbes requeridas pelo meio
ambiente, exige um constante trabalho de desenvolvimento (aperfeigoamento, formagdo, treinamento,
etc.) de todo o seu quadro de pessoal.

Dentro dessa perspectiva, o processo de desenvolvimento de recursos humanos do 1APAR
passou por fases bastante definidas, as quais passamos a relatar:

1. A principal caracteristica da primeirz fase, que poderiamos chamar de Formacdo de grupos
de trabalho, foi, na realidade a absor¢do de especialistas de outros estados que se transferiram para o
Parand e deram inicio 3 organiza¢do e implantagdo dos primeiros programas de pesquisa. A esses
especialistas, normalmente com nivel de Doutorado e Mestrado, foram adicionados técnicos,
preferentemente recém-graduados, para desenvolver os primeiros trabalhos de pesquisa e
experimentagdo sem que houvesse, ainda, uma definigfo clara em termos de especializagdo por 4reas.
Paralelamente, nesse perfodo, iniciou-se a elaborag@o do Modelo de Pesquisa do IAPAR cuja figura de
projeto passou a ter importancia capital na definigdo das agGes de pesquisa.

Esses especialistas, além de executarem a pesquisa, desempenhavam também a fungdo de
orientadores dos técnicos recém engajados, caracterizada pela transferéncia de conhecimentos e
experiéncia de pesquisa aos novos técnicos. Ao mesmo tempo, procurou-se através de treinamento em
servigo coloca-los em contato com a realidade da agricultura do Parand, como forma de vivencid-los
com os problemas dos procecsos produtivos agricolas. Essa fase caracterizou-se como aprendizagem
pelo contato direte com a realidade sem maiores preocupag¢Ses com estudos formais (M.S., Ph.D.). Foi
uma auténtica fase de pionerismo onde a estruturago fisica da Institugcdo teve inteira precedéncia
sobre as demais atividades de formagdo de pessoal, Essa fase durou aproximadamente 3 anos, isto €,
até 1975/76.

~

2. A segunds fase pode ser caracterizada como de Formagdo Especializada de Pessoal

vinculado A pesquisa. A estratégia adotada partiu do principio de que a formacdo minima para um
técnico se chamado de pesquisador era a formagdo especializada equivalente a0 mestrado. Desse modo.
o IAPAR passou a investir agressivamente em cursos de p6s-graduagio para seu pessoal de pesquisa,
chegando mesmo a ‘‘esvaziar” alguraas dreas de especialidade com a saida de quase a totalidade de
seus técnicos para frequentar cursos de pos-graduagdo. ’
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Como parte desse esfor¢go, o IAPAR ciudou de formar equipes especializadas. Assim, os
técnicos recém-graduados, ap6s um periodo de experiéncia nos diversos aspectos da condugdo de uma
determinada cultura (perfodo de experiéncia ‘“‘generalista”), eram direcionados pelas proprias
caracteristicas individuais e também pela necessidade institucional, para 4dreas de especializa¢do. Esta
situagdo pode ser retratada no Anexoll, onde se verifica que a primeira fase atinge o seu méximo em
1976, onde a relagdo Pessoal Especializado sobre Pessoal Graduado é uma das mais baixas. Ja a partir
de 1977, quando se inicia a segunda fase propriamente dita, a tendéncia é de se aumentar o nimero de
pesquisadores com formagdo a nivel de mestrado, diminuindo gradativamente o niimero de técnicos
com formagio graduada dedicados a pesquisa.

E preciso ressaltar que o esforgo dispendido no desenvolvimento dos recursos humanos era
compatibilizado com os objetivos de pesquisa, atendendo dessa forma as duas caracteristicas
fundamentais de funcionamento da estrutura matricial: desenvolver seu proprio quadro de
pesquisadores e apresentar resultados. Estes sempre foram a ainda continuam sendo os verdadeiros
parimetros para tomada de decisio de quem, quando, em qué e onde treinar, constituindo-se na
diretriz bésica da politica de treinamento do IAPAR. '

E necessdrio registrar, ainda, o completo apoio recebido da EMBRAPA por meio de bolsas-de-
estudo, que tem permitido até o momento a participagdo dos técnicos do IAPAR em cursos de pos-
graduagio.

3. A terceira fase do processo de Desenvolvimento de Pessoal pode ser caracterizada como a
de énfase nos Objetivos Institucionais. Isto pressupSe a necessidade de se tragar com maior clareza as
perspectivas de atuagdo a médio e longo prazo das atividades de pesquisa no estado do Parand, exigindo
um planejamento estratégico da atuagdo institucional. Desta fase hd pouco iniciada (81/82). podemos
destacar alguns pontos: ’

a) A énfase na formagdo ao nivel de mestrado permanece para os técnicos vinculados a
pesquisa, como formagdo bdsica minima para um pesquisador.

b) Dé-se inicio a4 safda de elementos para cursos de doutorado dentro de diretrizes e
necessidades claramente definidas. Nesse momento, inicia-se a nivel institucional um processo de
debate amplo das perspectivas da pesquisa e, via de consequéncia, definem-se as dreas criticas que
exigirfo grau de especializagdo méxima de seus componentes para responder aos desafios da pesquisa.
Este fato pode ser retratado no Anexo j4 mencionado, tendo em vista que o nimero de doutorados
permanece praticamente estaciondrio desde 1976. Torna-se evidente, por outro lado, que o grau de
rigor e de exigéncia para indicagdo de elementos para frequentar doutorado é seguramente muito
superior ds exigéncias estabelecidas para indicagdo de elementos ao curso de mestrado, ressaltando-se
sobretudo as caracteristicas individuais no processo de andlise e aprovagdo dos candidatos.

¢) Inicia-se uma maior énfase na formagdo especializada de pessoal de Apoio Técnico,
Administrativo, Recursos Humanos e Planejamento. com saida da técnicos para cursos de mestrado.
Sobre esse aspecto € de se mencionar a constatacgdo da necessidade de iniciar um processo de
treinamento a nivel de mestrado para Administradores de Estagdes Experimentais.



Quando IAPAR recebeu as estagGes experimentais, que até entdo estavam.vinculadas 3
administragdo publica direta do Estado, recebeu com elas os seus administradores e todo o corpo de
funciondrios. A formagdo desses administradores em sua totalidade era de graduagdo e o seu maior
e ou menor nivel de conhecimentos era devido ao esfor¢o pessoal de desenvolvimento, bem proximo
do que poderiamos chamar de autodidatismo.

. Com os encargos e demandas de pesquisa em nivel de eficiéncia e eficdcia superiores aos
até entdo solicitados, constatou-se a necessidade de se buscar treinamentos que permitissem a esses
administradores atender a essas demandas. Inicialmente, alguns deles participaram de treinamentos/
estdgios de curta duragdo em instituicGes de pesquisa para conhecer novas formas de administragdo
da pesquisa. De fato, esses treinamentos tem-se revelado Gteis como primeiro passo no
aperfeicoamento das qualidades técnico-administrativas desses administradores. Todavia, a fase em que
a pesquisa se encontra hoje, sobretudo no que diz respeito a sua qualidade, estd exigindo dos
administradores de estagdes experimentais, aportes de conhecimentos em niveis de especializagdo
encontrdveis somente na péds-graduagdo. A inexisténcia de cursos de pOs-graduagdo no paris voltados
especificamente para a formagdo dessa categoria de profissionais, obrigou-nos a buscar no exterior.
mais especificamente na Universidade de Monterrey-México, a capacitagdo para técnicos dessa drea,
tendo em vista que aquela Universidade oferece curso especffico de formag¢do de administradores de
estacles experimentais. Se bem sucedida, o que esperamos veha a acontecer, estard aberta uma real
possibilidade de formacdo especializada para os administradores de estagGes experimentais.

d) Continuidade 20 processo de reciclagem de pessoal feito através de treinamentos de
curta duragdo -realizados no proprio IAPAR e em outras entidades no pafs e no exterior. Temos
nos valido desses treinamentos para manter uma boa parte de nosso pessoal razoavelmente atualizado
com as inovagdes em suas respectivas 4reas de atuacdo. Tendo em vista que até agora foi dada grande
énfase no treinamento para a formagdo de pessoal especializado para a pesquisa, prevése para essa
terceira fase uma énfase maior nos treinamentos de curta duragdo para reciclagem de todos seus
recursos humanos. , , Cn

Resultados/Consequéncias

As tabelas e gréficos anexos demonstram os resultados quantitativos das a¢Ges desenvolvidas
para formagdo das equipes de pesquisa do IAPAR.

Mais importante que os niimeros s3o os aspectos qualitativos que podem ser detectados em
decorréncia do processo de treinamento desenvolvido. Assim, além dos aspectos j4 abordados no
item anterior de maior énfase na qualidade ¢ n3o quantidade de candidatos a cursos de pés-graduagdo
¢ melhor delineamento dos objetivos institucionais de médio e longo prazo podem ser citados os
seguintes:

a) Manuten¢do de uma massa critica atualizada pelo aprofundamento tedrico das questdes
pertinentes 3 pesquisa agropecudria, no que diz respeito a abordagem dos problemas de
pesquisa, da metodologia cientffica, etc.
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b) Questionamiento interno da adequacdo dos resultados de pesquisa em fungfo da realidade
~social do Estado do Parand (Tecnologia tradicional x Tecnologia Socialmente 'Apyopiada ).

c) Posicionamento mais critico e desejo de participacgo, seja a nivel mdlvldual se)d enquanto
equipes de especialistas, nas decisdes que envolvem o objeto da pesquisa e a vida institucional.

' d)”i)g:manda mais exigente quanto a qualidade e quantidade de apoios oferecidos 4 pesquisa:
apoio técnico (Centros Experimentais/Biblioteca/Laboratérios), apoio. adinihistratiy)_o
“'(material/suprimentos/vefculos) e apoio recursos humanos (captagio de pessoal/

" treinamento/progressdo/beneficios).

RN

.;1

"""" Perspectivas
A partir desse processo de formagdo e desenvolvimento de pessoal, que como tal se caractenza

por ser de maturagdo média para longo prazo, podemos estabelecer como continuidade as segumtes
pex’spectwas de acdo:

a) Atendimento a demanda de treinamentos para pessoal externo, assumindo o papel de ageme
treinador para formagdo ¢ desenvolvimento de pessoal especializado para a agrlcultura

" b) Utilizagdo da capacidade técnico-cientffica instalada na co-orientagdo de teses de mestrado e
~ doutorado de estudantes de programas de p6s-graduagdo do Pais e do exterior. Essa agdo
permitiria, de um lado, o desenvolvxmento pessoal dos técnicos envolvrdos nos trabalhos de
o orienta¢do das teses, e estas, por sua vez, tenderiam a solucionar ptoblemas de pesquisa ainda
~ ndo abordados no Parand.
c) Enfase numa melhor estruturagdo do desenvolvimento do potencial do pesquisador (anslise
de potencial, plano de vida, desenvolvimento de habilidades, etc.).

d) Necessidade de aumentar o intercambio entre os diversos especialistas, com objetivo de
efet:vaqao da mterdlsctplmandade das equipes, para solu¢do integrada de problemas de
pesquisa, prevendo-se que esse intercimbio venha envolver técnicos de outras mstltmqoes a
nfvel estadual (p. e. Universidades).

e) Finalmente a énfase na capacitagdo técnica especxalaada ‘levada’ aos lumtes dos cursos de
" pos-graduagdo estdo demonstrando necessudade de treinamento em capautagao social.
Dentro dessa perspectiva o treinamento gerencml adquire papel lmportante Nesse sentido,
¢ em cardter experimental, estamos desenvolvendo algumas atividades que abordam os
aspectos de lideranga, relacionamento interpessoal e suas consequéncias na utilizagdo dos
recursos humanos nos trabalhos de pesquisa, com ob)etrvo de buscar e formular um embrido

" de capacita¢do' social dos pesquisadores.

Pelo exposto até agora e face a0 nosso contexto institucional, entendemos que as perspectivas
aqui enfocadas constituem o grande desafio de desenvolvimento de recursos humanos em uma
instituicdo de pesquisa agricola.
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Anexo |

Organograma da Estrutura Funcional e Operacional do IAPAR
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Anexo Il

Evolucdo da Distribuigdo do Pessoal de Nivel Superior de Acordo com o Grau de Formagdo

Nivel de Pessoal de Nivel Superior Pessoal de Nivel Superior

Formagido Dedicado a Pesquisa

Ano BS. MsS. PhD. TOTAL B.S. M.S. Ph.D. TOTAL
1972 | 03 - - 03 -
1973 06 01 03 10 01 0l 03 05
1974 27 04 05 36 18 04 05 27
1975 84 09 04 87 61 09 04 73
1976 145 16 07 168 108 16 07 130
1977 138 24 06 168 102 24 06 131
1978 127 35 05 167 84 34 05 123
1979 117 45 05 167 75 44 05 124
1980 96 65 06 166 67 64 06 137
1981 88 66 06 160 54 65 06 125

em julho/82 94 72 07 173 58 7 07 135

Observagdo: Nos totais de Pessoal com M.S. e Ph.D. estdo incluidos Técnicos contratados ji com o titulo
¢ aqueles treinados pelo IAPAR.
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Anexo IlI

Demonstrativo de Treinamento a Nfvel de Mestrado e Doutorado

19731982 .,
Conclufdos
Nivel do Curso Toml Transfendo Ped.Demndo Permanece Interrompido Em Curso A Iniciar
‘NoIAPAR Set/1982
Mestrado no pafs 513 2 6* 1 ' 12
Mestrado no exterior 9 1 8" 1 4 3
Doutorado no pais - - .- - -
Doutorado no exterior 4 2 2 -4 —
Total 64 5 3 56 2 20 3

* 7 Técnicos com tese a defender
** | Técnico com tese a defender

»



Anexo IV

Distribucfo de Técnicos do IAPAR, Treinados e em Treinamento, a Nivel de M.Sc. e Ph.D.,
' por Area de Especializagdo

A Iniciar
Conclufdo Em Curso 1982 Total

Areas de Expecializagfo MS. PhD. MS. PhD. MS. PhD. MS. Ph.D.

Agrometeorologia

Matologia

Fisiologia Vegetal

Solos

Entomologia

Fitotecnia

Sementes

Fitopatologia

Genetica e Melhoramento

Silvicultura

Fruticultura Clima
Temperado 1

Horticultura 1

Irrigagdo e Drenagem 1

Engenharia Agricola 1

Doencas Parasit4rias

Nutri¢do Animal

Produ¢fo Animal

Zootecnia

DO N0 H O A NN

1*

)
*
w

]1*

—
N

N
*
*

*
9 00 W OO OO WnIVN

— 0 = )
— ) e ) e e v e eme

Melhoramento Animal

Fisiopatologia da
Reprodugio 1

Economia Agrdria 1 1

Economia Rural 1

Biblioteconomia 1 1

Estatistica 1

Planejamento ]

— e (D v N

* Quatro (04) pesquisadores transferidos para 0 CNPSoja-EMBRAPA, sendo 2 M.S. e 2 Ph.D.
** Um pesquisador transferido para Prefeitura de Curitiba.

[ ]
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i1 .71 . Proporgdo de Pessoal-do JAPAR em Curso:de:M.Sc. ¢ PhD..sobre o Total de:Pessoal

Ano

1974
1975
1976
1977
5978
1979
1980

1981

A

jutho/82

Pessoal Dedicado
-+ -4 Pesquisa (a)

051 .+

27

73

130

131

123

124

137

125

135

0

01

04

10

25

32

29

21

16

20

Dedicado .2 Pesquisa, em 31 de Dezembro de Cada Ano

Pessoal em
Curso (b)

]

Percentagem
b/a

.00
005
: 0.07
o0

- 0,26

0,23

0.15

i | .'_-,:" 'lQJ.4'



Pafs
USA
lhglaterra

Franga

Holanda

México
Japao
Colombia
Nigéria

Dinamarca

Anexo VI

Pafses Sede e Tipos de Capacitagdo de Técnicos do IAPAR,
Concluidos e em Treinamento

Perfodo: 1976 - 1982

Nivel do Treinamento

1 a 6 meses 6 meses M.Sc.

| 10

20

31

Ph.D.
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LOGROS Y/O CAMBIOS
EXPERIMENTADOS EN EL PERFECCIONAMIENTO DE PERSONAL POR INIA
RESPECTO A LA SITUACION PRESENTADA EN EL SEMINARIO DE 1981

CHILE
Sergio Bonilla F *
Alberto Cubillos P **

Logros

Se puede destacar como el principal logro en este periodo, el haber podido continuar con el
programa de adiestramiento a un ritmo casi normal (8-10 por ciento de los investigadores y
divulgadores realizando estudios de postgrado), a pesar de la situacién presupuestaria dificil que ha
enfrentado INIA durante 1982. Ha habido una fuerte tendencia, especialmente con los dltimos
becados a incrementar el nimero de candidatos al Ph.D.

‘Las dificultades presupuestarias resultan de una combinacion de factores, pero de ellos podrian
destacarse los dos siguientes:

" - El sistema de financiamiento por Proyectos Especificos contratados fundamentalmente por
el Ministerio de Agricultura, con valores pactados a fines de 1980 y que no han sido
reajustados posteriormente. Ademds, la proporcién asignada a gastos generales no alcanza
a cubrir el costo real que significa mantener y administrar toda la infraestructura de
investigacién que INIA posee a lo largo del pafs.

" - La fuerte depresién de los precios agricolas experimentada en 1982. Al respecto, cabe hacer
presente que una parte significativa del presupuesto total de INIA corresponde a entradas
propias por venta de productos y servicios. Las metas fisicas de produccién se han cumplido
en su totalidad, pero los precios han sido muy inferiores a los estimados al formular el
presupuesto 1982. ‘

Otro aspecto que también podria destacarse como logro,es el hecho de no haber perdido ningiin
profesional postgraduado, ni con perfeccionamiento importante, durante el periodo.

Cambios

A. En el documento sobre politicas de adiestramiento de personal en el INIA, que presentamos en
el Seminario de 1981, establecfamos que parecia recomendable que, en condiciones normales,
el entrenamiento de postgrado, M.S. y Ph.D., no se hiciera en una sola etapa y dimos las razones
para esta recomendacién. Hoy, debemos reconocer que nunca hemos autorizado mds
estudiantes graduados seguir directamente al Ph.D. como lo hicimos en este altimo periodo
1981-82. ' '

¢ Ing. Agr., Ph.D., INIA, Santiago, Chile.

**® Ing. Agr., Ph.D., INIA, Santiago, Chile.



Esto obedece a la sencilla razén que, durante este tiempo de restricciones presupuestarias hemos

tratado de aprovechar lo mejor posible todas las oportunidades y hay varios casos en que las

condiciones excepcionales de algunos becados, han hecho aconsejable autorizarles su perfeccio-

namiento en una sola etapa, pues sale indudablemente mis econémico, lo hacen en menor

tiempo y en varios casos sus méritos académicos les han significado ofrecimientos de ayudantias
_ o algin tipo de financiamiento complementario.

B. Cuando describimos el sistema de INIA en 1981, nos referimos a los aportes con que se
constitufa el Fondo de Perfeccionamiento y Becas. Uno de estos correspondfa a un aporte
anual de INIA, consistente en un dos por ciento del presupuesto destinado anualmente a
remuneraciones de profesionales. La verdad es que las dificultades financieras de la institucién
no han permitido que se haga efectivo ese aporte, de modo de contar con un presupuesto inicial
que permitiera la partida del sistema (se supone que después podria ser autosuficiente). Sin
embargo, debemos reconocer que en su defecto hemos contado con 1a absoluta comprensmn y
apoyo de los niveles superiores de INIA (Presidente Ejecutivo y Gerente General), de modo que
este aporte se ha ido recibiendo parcializado, cada vez que sale un becario y en verdad el aporte

“total en el periodo se aproxima mucho al dos por ciento estipulado en el Reglamento.

C.  Enel Cuado | se indica una comparacion de las fuentes de financiamiento para entrenamiento,
empleadas por INIA hasta 1981 (presentadas en el Seminario 1981)y las del periodo 1981-82.
Esto, tanto para estudios formales conducentes a un postgrado, como para entrenamientos no
formales. ' '

Se hace evidente la absoluta falta de oportunidades de perfeccionamiento que ha existido este
ultimo afio de parte de las Fundaciones particulares. Los aportes de los gobiernos extranjeros
‘han disminuido para estudios formales, pero han aumentado considerablemente para los no

~ formales. Las oportunidades ofrecidas por el sistema OEA han aumentado significativamente
_en ambos tipos de perfeccionamiento. Los Centros Internacionales han aumentado conside-
rablemente su apoyo, especialmente para perfeccionamientos no formales. Finalmente, queda
claramente en evidencia el efecto del Fondo de Perfeccionamiento y Becas del propio INIA_ que
se ha volcado de preferencia a los estudios formales de postgrado.

D. Beneficios del Becario. Estos han sufrido varias modificaciones, respecto a los existentes en
1981, los que en general son més favorables a los becarios.

INIA se compromete a cancelar los siguientes beneficios a sus becarios en el extranjero:

l Pasajes aéreos de ida y regreso para el becarios, cényuge e hijos, con un méxnmo de cuatro,
en clase econérmca y por lavia més directa hacia y desde el lugar de estudios.

2. Una ayuda de vnaje equlvalente a US$ 60 por el becario y US$ 20 por cada uno de sus
acompafiantes con un maximo de cinco, tanto a la ida como al regreso.*

3. Los costos estipulados por la Universidad relacionados con matricula y derechos.

* Nuevos beneficios que no existian en el reglamento,



Comparacion de la distribucion de las fuentes de financiamiento para entrenamiento
empleadas por INIA en los perfodos hasta 1981 y 1981-1982. (Porcentajes)

Fuentes de Entrenamiento

Fundaciones particulares

(Rockefeller, Ford, Fulbright, Pearson, Kellog)

Gobiernos extranjeros

(Cons. Britanico, Rep. Fed. Alemana, Israel,
AID, IDRC, Inst. Iberoamericano, Brasil)
OEA, IICA, HICA-Cono Sur/BID, BID

ONU (ONU. FAQ, PNUD, IBPGR)

Centros Internacionales

(CIMMYT, CIP, CIAT, ICARDA, ICRISAT,
IRRI)

Progr. Permanente Postgrado Chileno - INIA
INIA

Mixtos INIA y otras Organizaciones

Privados o del Interesado

Cuadro 1
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Formales No Formales
Hasta 1981 1981-82  Hasta 1981 1981-82
32.2 0 29 0
17.2 10.5 7.2 316
11.5 26.3 7.2 158
35 5.3 79 0
1.1 5.3 294 42.1
16.1 15.7 0 0
0 31.5 39.6 10.5
0 5.3 0 0
0 0 79 0
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10.

11.

12.

13.

. Un Subsidio Mensual para gastos de vivienda, alimentacion y otros equivalentes a: para

becarios solteros US$ 600 y US$ 500 para casados. Este se incrementard en US$ 200 por su
conyuge y US$ 80 por cada hijo, con un maximo de cuatro, que lo acompaiien al lugar donde
efectie sus estudios y mientras residan con é1 (subieron algunos subsidios).

VI ER T I TR :

. Una ayﬁd,é para insialacién ’en‘é) lugar .donde_,r.ealizaré‘gps estudios, equjvalente a US$ 500.

Esta se cancelard por una sola vez y al momento de su partida.*

. Una asignacién para gastos de Libros y Utiles, equivalente a US$ 350 anuales.

. Una hs_ignaqién de‘_‘S'egux"os, equivalente a US$ 500 anuales §aré él bécafid, la que se

incrementara en US$ 300 por el conyuge mas US$ 200 por el primer hijo y USS 100 por los
siguientes hasta el maximo de cuatro en total (subid considerablemente).

. Una ayuda de Tesis, equivalente a US$ 350 por una.sola vez poco antes de finalizar su perfpd.o

de perfeccionamiento.*

. El total de las cotizaciones de las AFP** incluyendo en ella el seguro de invaligiez, a,porte.'p'ar‘é

salud y fondo de pensiones, similares a las del ltimo sueldo pagado antes de.iniciar su periodo
de perfeccionamiento.* '

A los becados en el pais, INIA se compromete a pagarles los costos de la Universidad y a otor-
garles una beca de al menos el 100 por ciento del sueldo liquido, ademds de Jo estipulado en.el
punto 9, para el caso de los becarios que estudien en el mismo lugar de su residencia. Quienes
deben estudiar en un lugar diferente al de su residencia normal, se convendrin las condiciones
econémicas segin si deba trasladarse con o sin su familia al lugar de estudio, a ohjeto de que el
becario no sufra un manifiesto deterioro econémico. .

La licencia de perfeccionamiento sabitico, podra autorizarse hasta por seis meses con derecho
a percibir un 50 por ciento del sueldo o hasta por 12 meses sin sueldo. Cualquiera sea el caso,
el profesional recibird ademds, los beneficios indicados en los puntos 2,5y 9. "

Los valores indicados.en los puntos 2,4, 5,6, 7 y 8 para los becarios de INIA, serdp revisados
anualmente en el mes de enero y reajustados si fuese necesario, de acuerdo al alza del costo de
la vida que experimente el pais en que el becado efectiia sus estudios y a la disponibilidad de
fondos del INIA. o o

Al término de sus estudios y condicion de becario, éste tendrd derecho a dos semanas de
permiso, antes de reintegrarse a sus funciones normales.*

A continuacion, en el Cuadro 2 se indica el costo de un becario para INIA. considerando los

casos desde un funcionario soltero hasta uno casado y con un méximo de 4 hijos.

* Nuevos beneficios que no existian en el Reglamento analizado en 1981.

** Administradora de Fondos de Pensiones (sistema previsional particular).



ITEM

AsignaciOn personal
Asignacion conyuge
Asignacion hijos
Asignacion seguros médicos
Asignacion libros y atiles
Subtotal asignaciones/afio

Matriculas y derechos
Subtotal gasto anual

Ayuda de Tesis
Ayuda de instalacién
Ayuda de viaje
Subtotal ayudas

Pasajes
Subtotal gastos

TOTAL COSTO
M.S. US$/24 meses

TOTAL COSTO
Ph.D. US$/36 meses

Cuadro 2

Costo de un Becario INIA

Soltero Casado Casado
Sin hijos 1 hijo

7.200 6.000 6.000
2.400 2.400

- 960
500 800 1.000
350 350 350

8.050 9.550 10.710

4.200 4.200 4.200
12.250 13.750 14910

350 350 350
500 500 500
- 120 160 200
970 1.010 1.050
2.200 4.400 6.600
3.170 5.410 7.650

27.670 32.910 37.470

39.920 46.660 52.380

Casado
2 hijos

6.000
2.400
1.920
1.100

350

11770

4.200
15.970

350
500
240
1.090

8.800
9.890

41.830

57.800

Casado
3 hijos

6.000
2.400
2.880
1.200
350
12.830

4.200
17.030

350
500
280
1.130

11.000
12.130

46.190

63.220

37

' Casado
4 hijos

6.000
2.400
3.840
1.300
350
13.890

4.200
18.090

350
500
320
1.170

13.200
14.370

50.550

68.640



38

Un ultimo punto que vale la pena destacar, es el referente a las relaciones INIA-Centros y
Organismos Internacionales (CIMMYT, CIAT, CIP, IRR], ICRISAT, ICARDA, FAQ, IBPGR,
CIID, etc.)

Con CIMMYT la interaccién y colaboracién se ha mantenido excelente, como lo ha sido
siempre, con un programa muy valioso de entrenamiento en servicio en México. visitas de

cientificos, intercambio de germoplasma, etc.

Con CIAT y CIP también las relaciones han sido siempre las mejores, pero creemos justo

* - destacar la especial colaboracion recibida de estos Centros durante el Gltimo periodo. Se han

firmado varios convenios para acciones que ya estin en marcha, se ha seguido con los programas
de perfeccionamiento y ain se estin estudiando varias otras acciones que deben concretarse a
corto plazo.

- FAO ha estado colaborando fundamentalmente en un Proyecto de Pérdidas de Postcusécha en
- Granos Almacenados, que esta rindiendo muy buenos resultados. Ademis se cuenta con la cola-

boracién permanente de Ia Oficina Regional de Santiago para diversas acciones. También este
afio ha habido un excelente apoyo del Grupo de Pasturas, desde Roma, que ha financiado la

" asesoria temporal del Dr. Raymond Brougham, Jefe de la Pasture Division de N. Zelandia, que

después de una visita a Chile estad dando un apoyo desde su pais de insospechables beneficios.

Finalmente, merece también especial mencion el apoyo del CIID de Canada, especialmente en -
el area de Informacién y Documentacion y se explora la posibilidad de conseguir apoyo para
algunos proyectos de produccién animal especialmente.
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LOGROS EN EL CENTRO DE INVESTIGACIONES AGRICOLAS “ALBERTO BOERGER"™
RELACIONADOS CON LA SITUACION PRESENTADA EN EL SEMINARIO DE 1981
URUGUAY John Grierson *
Mario Allegri **

Convenio de Asistencia Técnica
Proyecto con PNUD

Se inicia en 1982 un Proyecto con una duracion de cinco afos y financiacion del PNUD para
apoyar la investigacion en sistemas de produccidn agropecuaria por parte del CIAAB, comprendiendo
dos fases fundamentales:

a. El fortalecimiento de los programas de investigacion relacionados principalmente con la
produccion de granos, pasturas y ganaderia, a través de actividades de capacitacion en el
exterior y contratacién de especialistas en régimen de consultores.

b. El desarrollo de un modelo de trabajo para la investigacion de sistemas de produccion dentro
de un enfoque bio-econémico, a través de la integracion de un equipo multidisciplinario con
participacion de técnicos del CIAAB (investigacion bioldgica), de DIEA (investigaciOn econo-
métrica) y consultores extranjeros, tendientes a favorecer la generacion y transferencia de
alternativas tecnoldgicas que conjuguen mejores condiciones de eficiencia en el uso de los
recursos y capacidad de adopcion por parte de los productores.

Hasta e} presente la labor de investigacion en sistemas de produccion en el CIAAB. desarrollada
particularmente a través del programa especifico “investigacion integrada™, ha concentrado el esfuerzo
en la implementacién de unidades fisicas de produccion con el caricter de prueba y demostracion de
un conjunto propuesto de productos y practicas agrondmicas recomendadas. La formulacion de estos
sistemas surge de una apreciacion mas o menos conceptual en cuanto al diagnostico de los sistemas im-
perantes, necesidades tecnologicas y las soluciones recomendadas. A través del presente Proyecto se pro-
cura mejorar la capacidad de andlisis y sintesis de sistemas, comenzando con un area de produccion
lechera. El CIAAB se interesa en compartir con instituciones nacionales y extranjeras esta experiencia
en su desarrollo y resultados.

*  Sub-Director del Centro de Investigaciones Agricolas “Alberto Boerger''(CIAAB),
Uruguay.

**  Director de la Estacion Experimental La Estanzuela, del Centro de Investigaciones
Agricolas "“Alberto Boerger’’(CIAAB), Uruguay.



Las acciones de capacitacién formales se prevén a través de:

"::‘if"l)"‘ Estudios:‘Ce’ postgrado: . nueve becas distribuidas en especialidades de Manejo de
40 Pastura (2), Manejo de Suelos y ‘Cultivos (2), Mejoramiento Genético Vegetal (3).
Proteccién Vegetal (1) y Produccion Animal (1} con una duracion media de 21 meses

cada una.

2) Cursos de corta duracién por un total de 24 meses hombre distribuidos entre las espe-
cialidades referidasen 1.

Ambos tipos de capacitacién se realizardn en el exterior teniendo en cuenta que no existen
actualmente en el pais cursos a los niveles de especializacion requeridos. Completando la capacitacion
por cursos en el extranjero, se obtendri la participacién de consultores en dreas de Mejoramiento. .
Animal, Produccion -Animal y Manejo de Suelos y Cuftivos por un subtotal de 8 meses hombre, mis de
23 m/h de disciplinas relevantes al andlisis de sistemas, en general con la mision de dar asesoramiento
en'los respectivos brogramas de investigacion y dictar cursos cortos. -

Convenio con el Gobierno de Janon

En la produccion de rubros horticolas, y disciplinas de apoyo que a su vez intervienen en la in-
vestigacion fruticola, finaliza un Convenio de Asistencia Técnica con el Gobierno de Japdn a través del
cual thayoritariamente los técnicos de las dos estaciones experimentales comprendidas en dichos rubros
han recibido capacitacién mediante ‘adiestramiento en servicio y cursos cortos, sumado a la accion de
consultores japoneses venidos al CIAAB.

Convenio con el Gobierno de China:

Con el Gobierno de China (Taiwan) se ha renovado por dos afios un Convenio de Asistencia
para Investigacién Arrocera que comptende la radicacion de expertos en Mejoramiento Varietal .y
'Fitopatologia por dos 2fios y cratro becas para adiestramientos de corta duracién en.aquel pais dentro
de las dos especialidades seilaladas. o :

Proyecto IICA-Cone Sui/8ID

Se mantiene el vital flujo de intercambio y capacitacion que se detalla mis adelante en este
informe para los productos que son materia de este Programa.

Cerrespondencia entre las Acciones de Capacitacion

El Proyecto a désarrollarse con PNUD constituye la base del programa de capacitacion técnica
del CIAAB para el sector de investigacion agricola y pecuaria (se exceptia el granjero) durante el quin-
quenio 1982-1986. g
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Actualmente este sector (tres estaciones experimentaleskcuenta con trece técnicos M.S. mdis
tres cursando estudjos a este nivel, 1o que significa en suma un 28 por ciento del staff correspondiente.
El 72 por ciento restante ha sido clasificado en tres categorias de prioridad para cursar estudios de
postgrado teniendo en cuenta: actuaci6n, rubro o disciplina de trabajo y necesidades de especializacion
en cada equipo, de acuerdo al plano relativo de capacidad académica en éstos y la importancia econd-
mica de aquéllos, asi como la antiguedad* y posibilidades individuales para salir al extranjero.

Las dos categorias prioritarias reiinen la mitad de los técnicos sin postgrado. Sumados a los actua-
les M.S. conforman un 50 por ciento del staff, meta minima prevista para la finalizacion del mencio-
nado proyecto con PNUD en 1986.

Para lograrlo deberin salir anualmente becados cuatro técnicos durante los proximos tres aos, tres
de los cuales por PNUD y uno con financiacidn no prevista, la que se habra de procurar entre fuentes
tradicionales como OEA, 1ICA y becas de otros gobiernos. En 1a medida que sea posible incrementar
estas oportunidades, se utilizardn para capacitar los M.S. a nivel de Ph.D. y el grupo restante de técnicos
sin postgrado (3a. prioridad) a nivel de M.S.

El programa previsto implica que un 14 por ciento del staff respectivo estard ausente del paisen
ese transcurso con becas de largo plazo.

Se complementa un programa de capacitacion mediante becas de corto plazo con dos fines:
1) cursos cortos para adiestramientos especificos para los técnicos mds recientemente ingresados: y
2) giras de observacién y contactos especificos para técnicos de mayor trayectoria. Adicionalmente. se
procura organizar eventos dentro del pais, como cursos y reuniones cientificas, con participacion de
especialistas internacionales, que entre otros objetivos permitan el acceso directo a éstos para los téc-
nicos nacionales que por distintas razones no puedan utilizar la via de las becas.

Lista - de Becas Usufructuadas por Funcionarios del CIAAB en 1982
Convenio con Gobierno del Japén
Una beca de 6 meses en Entomologia
Una beca de 10 meses en Mejoramiento Genético de Hortalizas
Una beca de 6 meses en Manejo de Cultivos Horticolas
Convenio con Gobierno de China
Dos giras de observacién de un mes por Estaciones Experimentales de China

Una beca de 3 meses en Fitopatologia de Arroz
Una beca de 8 meses en Mejoramiento de Arroz

* Kl numero de técnicos por grupo y el promedio de aiios de servicio dentro del CINAB es de:
(A) S técnicos y 5.0 aiios; (B) 8 técnicos y 2.4 afios; y (C) 15 técnicos y 1.8 afios,
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" CIDIAT
Una beca para concurrir al Cixréo sobre Manejo de Agroecosistemas en Mérida. Venezuela (dos mf:ses)
OEA

Una beca de Postgrado en Sistemas de Produccion en la Universidad Pontificia Catolica de Chile
Una beca de Postgrado en Mejoramlento Genético de Cultivos en la Universidad de Dakota del Norte

US.A.

Una beca de Postgrado en Manejo de Suelos y Cultivos en el Instituto Politécnico de Virginia, U.S.A.
HCA - Ministerio de Agricultura de Colombia

Uﬁa beca pa;ra concurrir a Ja XIII Mesa Redonda de AGRINTER en Colombia -

Convenio IICA-Cono Sur/BID

Una beca de Postgrado en Sistemas de Produccién en la Universidad Pontificia Catolica de Chile

Una beca de Postgrado en Control de Malezas, en la Universidad de Oregon, U.S.A.

Una beca corta en‘Mejoramiento Genético de Cultivos en Argentina

Una beca corta para concurrir al Curso de Sanidad de Mafz en Brasil (3 personas)

Un adiestramiento en servicio en Técnicas de Cultivo de Soja sobre Trigo en Brasil y Argentma

© (2 personas) :

Una gira de Control de Malezas en Soja en Argentina

Una beca corta para concurrir a la Reunién de Coordinadores del Proyecto Soja en Brasil

Un adiestramiento en servicio en Fitopatologia en Soja en Brasil

Una adiestramiento en servicio en Control Biolégico en Soja en Brasil

Un adiestramiento en servicio en Fertilizacién y Manejo de Suelos en Soja en Brasil (2 personas)

Una beca corta para concurrir 4 la Reunion de Coordinadores del Proyecto Maiz en Brasil

Una beca corta para concurrir a la Reunién de Especialistas en Metodologxa de Pasturas Naturales en
Argentina (2 personas)

Una beca corta para concurrir a la Reunién de Coordinadores del Proyecto Bovinos de Carne en
Argentina

Una beca corta para concurrir a la Reunion de Coordinadores del Proyecto Trigo en Argentina

Un entrenamiento en servicio en Tecnologia de Semillas de Soja en Brasil (2 personas)

Una beca corta para concurrir a la Mesa Redonda sobre Problematica de Sistemas de Informacmn en
Bolivia : ’

Una beca corta en Andlisis de Sistemas Ganaderos en Brasil (2 personas) -

Una beca corta para concurrir al VI Congreso Latinoamericano de Malezas en Brasil (2 personas)

Una beca corta para concurrir al 20. Congreso Latinoamericano de Fitopatologia en Argentina
(2 personas)

Un adiestramiento en servicio sobre Invest:gac:én y Manejo de Soja en INTSOY llinois, U.S.A.
(1 mes) :

Un intercambio de profesionales en Manejo de Soja en Marcos Judrez, Argentina

Un intercambio de profesionales en Manejo de Cultivo de Maiz en Argentina
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Un adiestramisneo en servicio en Técnicas de Cultivo de Soja sobre Trigo en Brasil

Un intercambio de profesionales en Forrajeras, en Chillan, Chile

Una beca corta para concurrir a la Reunioén de Especialistas en Royas de Trigo en Argentina

Un intercambio de profesionales para visitar el Centro Nacional de Pesquisa de Trigo en Passo Fundo.
Brasil (4 personas)

Una beca corta para concurrir a la Reuni6n de Especialistas en Septoria en Chile

Un intercambio de profesionales de Capaciatacién de Procesamiento de Semillas en Argentina y Brasil

Un intercambio de profesionales en Bovinos de Carne en Argentina

Un intercambio de profesionales en Mejoramiento de Maiz en Argentina
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ASPECTOS RELACIONADOS CON UNA POLITICA DE CAPACITACION
GERENCIAL PARA LA INVESTIGACION AGROPECUARIA

Francisco Nadal*

La Direccién o Gerencia

Al hablar respecto a determinado organismo o instituciéon publica o semi-publica. se hace a ve-
ces-un balance final que se resume de dos maneras distintas: en algunos casos se resalta la existencia
en el organismo de un lider destacado ( tiene un excelente director, que es fulano de tal™) o la ausencia
de tal liderazgo. En otros casos se oye simplemente “‘este organismo funciona muy bien™. En todos
los paises hay uno o mas organismos piblicos o semi-piblicos que son mencionados como modelos de
eficiencia. En tales casos, a través de los llamados “efectos funcionales” del liderazgo. se resalta la
existencia de una buena direccién en la organizacion.

Es posible que los ejecutivos con notable liderazgo personal cada vez sean menus. A medida
que las organizaciones crecen o se hacen mas complejas se va atribuyendo mayor importancia a la di-
reccion de las organizaciones como conjunto de personas que dirigen las operaciones internas de |a
organizacién y sus relaciones con el entorno para el logro de los propositos de la organizacion. La
direccién o gerencia implica, pues, formalmente, una estructura de mando cuyos atributos se expresan
cualitativamente en la posesién de una triple capacidad:

- Capacidad politica
- Capacidad técnica
- Capacidad administrativa

Expliquemos brevemente estos conceptos:

a. La direccion ha de tener capacidad politica, es decir, habilidad para establecer, modificar.
o mantener las relaciones internas en la organizacion, ya que ésta como sistema social esta
constituida esencialmente por hombres. Y estos hombres, en el caso de una institucion
de investigacién no son simples bur6cratas que se cifian ciegamente a rutinas.

Pero ademds, habilidad para establecer y mantener relaciones con el entorno. con los
centros de poder y de decision de recursos; con los organismos complementarios o compe-
titivos, y con la clientela para la cual la organizacién crea o adapta conocimientos
tecnolégicos.

b. La direcciébn debe poner capacidad técnica, es decir, el conocimiento o por 1o menos apti-
tud para conocer y comprender las cuestiones técnicas, o sea, el contenido técnico de las

actividades que la organizacion desarrofla para lograr sus propdsitos.

* Ph.D., Especialista en Gestion para el Desarrollo, Oficina del IICA en Chile.
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c. La direccion debe contar con capacidad administrativa. Me permito distinguir entre capa-
cidad macroadministrativa y capacidad microadministrativa.
(1) La capacidad macroadministrativa es la aptitud para tomar oportunamente las decisiones
conducentes a que los productos de la institucién se correspondan con sus propdsitos u
objetivos.

Esa aptitud se refiere, entre otros, a la planificacién como proceso de toma de decisiones
estratégicas y tacticas sobre las actividades a desarrollar por el organismo para lograr sus
objetivos dentro de un marco determinado de restricciones internas y externas.

Setefiere también a la- capacidad para generar y mantener los flujos de informacion que
cada nivel de mando en la organizaci6n necesita para su toma de decisiones.

Se refiere al control de gestion de }a organizacion: se refiere a los procesos de influencia
ejercidos para que los subordinados orienten su conducta hacia el logro de los objetivos
preestablecidos; se refiere a la capacidad de mantener, o de reorientar, 0 de cambiar la
estructura interna de la organizaci6n entendida como una red de relaciones formales e
informales que permiten que una serie de unidades, personas y procesos actiien como un
todo para prop6sitos comunes. ‘

(2) La capacidad microadministrativa es algo diferente. Es la aptitud para manejar eficien-
temente los recursos de la organizacién. Incluye los procesos contables, el movimiento de
suministros y materiales, el manejo de personal, etc.

La experiencia sefiala que hay un porcentaje de directores o gerentes eminentemente politicos:
un porcentaje de directores eminentemente técnicos y un cierto porcentaje de directores agobiados por
la microadministracion; firma de cheques, permisos, licencia, compra de repuestos para el vehiculo,
problema sindical de un peén. . . etc. No es demasiado grande el porcentaje de los directores que
sean macroadministradores, verdaderos gerentes de su organizacién. Y esto no es raro. Las univer-
sidades nos han dadouna formacién profesional, pero no nos han ensefiado a manejar, a dirigir organi-
zaciones de profesionales. Muchas veces, la organizacién asigna a un profesional un cargo directivo,
presuponiéndole capaz de dirigir o capaz de un autoaprendizaje en la direcciébn. Y en muchas organiza-
ciones constituidas esencialmente por profesionales, y especialmente las constituidas por profesionales
muy especializados, 1a asignacion de cargos de direcci6n lleva a algunos a la frustracion.

Si una orgarizacidn estuviese estructurada conforme al modelo burocritico piramidal de
Max Weber, tan influido por el “homo economicus™ de la revolucion industrial y por el “hombre
militar” de la Alemania prusiana de aquel tiempo, pediriamos para la organizacién un buen lider
autocratico que programase hasta el detalle la actuacién de los peldafios inferiores de la cadena de
mando y de operacion. :

Pero la organizacion nacional de investigacion, si bien adopta la forma organizativa general de
tipo piramidal, aparece por lo general como una pirdmide muy achatada: fuera de una ciipula directiva
nacional suele encontrarse una base muy amplia de unidades o estaciones experimentales como
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subsistemas dentro de un sistema total. Por otra parte, el profesional investigador es esencialmente
creador, innovador y dificilmente encaja con la figura del hombre-econémico o del hombre-militar de
Weber. Estas caracteristicas complican el panorama de la direccion de un organismo de investigacion.
Cada subsistema o estacion experimental puede tener sus propositos especificos, su contenido técnico,
su estructura organizativa instrumental, y su propio medio ambiente. Tendra, por tanto, su propia es-
tructura de direccion, multiplicindose asi el numero de estructuras de mando, ain con escalas
distintas, dentro de la organizacion total. Ademais, el investigador, figura por definicion antagonica a la
del robot burodcrata, puede exigir estilos de direccion bastante mas complejos y mucho mds delicados
que los que utiliza Ia cadena de mando de una organizacion burocratica.

Dos Experiencias del 1ICA en el Area de la Capacitaciéon Gerencial

El HCA, que naci6 bajo los signos de la investigaciOn agropecuaria y de la educacion de post-
grado, ha mostrado siempre un especial interés en la formacién de recursos humanos para la investi-
gacion y ha prestado particular atencion a los aspectos administrativos de la investigacion.

Me referiré tan sélo y brevemente a las iniciativas que pueden ser de interés:

1. El Ing. Eduardo Belio, fallecido préinaturamente en 1972 escribié una obra, editada postu-
mamente, titulada “Método para Evaluar el Desarrollo Institucional en las Estaciones
Experimentales Agropecuarias”. En dicho libro,tomando como base el modelo genérico de desa-
rrollo institucional elaborado por Milton Esman, el autor diseiié un método de evaluacioén de un
organismo de investigacion. La metodologia de evaluacitn va dirigida a una percepcion realista
de la orientacion y administracion de un organismo en términos de la adecuacion de sus produc-
tos a Jos propdsitos de Ja organizacion y a las demandas del entorno, asi como en términos de
la capacidad del organismo para evolucionar y adaptarse dinimicamente a nuevas exigencias del
medio. En otras palabras, la evaluacién toma como eje la conduccién y manejo de la organiza-
cion de investigacion.

El andlisis 0 evaluacion permite identificar las desviaciones de lo que podriamos Hamar un
“modelo™ de organismo de investigacion, concentrindose asi el analisis sobre aquellas variables
que muestran un comportamiento irregular segin el modelo, para determinar qué modifica-
ciones seria necesario introducir en la organizaciéon y administracion de la estacidon u organismo.

Este tipo de anilisis evaluativo ha sido aplicado en varios paises con distintas situaciones: suele
hacerse en presencia de testigos objetivos y especializados a fin de que la estacién o unidad que
se evallla no caiga en la utopfa.. Y es muy interesante tanto para realizar algo. asi como una
“capacitacion en servicio” en gestidn y gerencia, como para abordar un tipo participativo de
gerencia.

2. En 1975 la Direccion Nacional del INTA expresé al HICA su interés y preocupacion por la
capacitacion en aspectos de gestion institucional de su personal. Vamos a aclarar un punto.
La direccidon de un organismo de investigacion en sus distintos niveles esta constituida por
un niimero bastante limitado de personas. Sin embargo:
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a. El organismo va preparando con tiempo a las personas que podran ocupar puestos de direc-
cion en el futuro. Algunos organismos deseardn preparar para puestos de direccion a un
numero suficientemente amplio de personas de manera que se puede optar entre
alternativas. '

b. El personal profesional o técnico de una organizacion. en grado decreciente desde la alta
direccion hasta el nivel de operacién, puede requerir de una cierta capacidad gerencial/
administrativa, ya que de hecho, hoy o mailana, van a dedicar parte de su tiempo al
“‘management” o administracion del servicio o actividad, o programa prbyecto al que se de-
dican: tendrdn que tomar decisiones, han de programar, han de supervisar o controlar, han
de dividir el trabajo y coordinar esfuerzos, han de informar y ser informados, han de sclec-
cionar, manejar, evaluar personal y, en muchos casos, han de manejar un presupuesto.

¢. El investigador es, en el fondo, un empresario. La naturaleza misma del trabajo de
investigacion con su orientacibn innovadora y exploratoria, parece contraponerse al
espl'ﬁ_m burocratico basado en la rigidez de una cadena de mando, en la reglamentacion y
en el estricto control de tareas. La iniciativa cientifica parece fundamental en la investi-
gacién de manera que los investigadores posean el espiritu empresarial que los induzca a
considerar su actividad como una empresa generadora de conocimientos tecnologicos com-
prometida con el desarrollo de la agricultura.

Tras un parémesis obligado por raz6n de diversos hechos historicos acaecidos a comienzos de
1976, el Ing. M'afZ()éca, entonces Especialista en Gestion Institucional en la Oficina del TICA en la
Argentina organizé el Primer Seminario sobre Conduccién y Manejo Institucional, para personal direc-
tivo de las Estaciones del INTA. Este Primer Seminario para més de 20 Directores y Jefes de
Estaciones Experimentz{]es. tuvo una duracién de 15 dias y estuvo a cargo de un grupo de especialistas
nacionales. '

A partir de julio de 1976 sustitui a Angel Marzocca en Buenos Aires y recogi y continué su
iniciativa en capacitacion gerencial para el INTA. Una conclusién del Primer Seminario result6 de suma
importancia: “El personal técnico de Investigacion y Extension no encuentra interés ni gratificacion
intelectual por el desempefio de cargos directivos. Aln permaneciendo mds ligados con su anterior
especialidad técnica, aparece que el rol directivo es resistido porque desgasta. Por tanto, puede resultar
mala inversion improvisar este recurso humano utilizando investigadores o extensionistas sin un apoyo
eficiente”.

Otra inferencia practica fue la de concentrar el temario de la capacitacion en los siguientes
seminarios, reservindose para ulteriores fases de la capacitacion temas tan importantes como Costos,
Presupuesto, Control Presupuestario, etc.

Desde 1977 a 1979 tuvieron lugar 4 Seminarios mas de Conduccion y Manejo Institucional.
Uno de ellos fue hecho exclusivamente para el Interventor, Directores Nacionales y un pequeiio grupo
de Asesores de la Direccién Nacional del INTA. La plana mayor quiso asi participar de las ideas que
comunicdbamos y discutiamos con los Directores de Estaciones y con otro personal profesional
subalterno. ‘
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En conjunto, 110 personas del INTA pasaron por los Seminarios de capacitacion.

El tiempo de duracién de los Seminarios fue de 2 semanas a dedicacién completa, fuera del
Seminario de 1977 que a sugerencia de la Direccion del INTA tuvo tres semanas. de duracion.

En cuanto a la materia de la capacitacion, en el enfoque concentrado que se adoptd a partir de
1977 se centraba la atencion en la consideracion del organismo de investigacién como un sistema social
abierto. A partir del entendimiento cabal de la organizacidn como sistema se pasaba a la consideracion
de los estados posibles para la organizacion (metas y programas) que son el resultado de los recursos
humanos y financieros que proceden del entorno o medio ambiente, de las demandas del sector agro-
pecuario piblico o privado, asi como de las restricciones (legales, fisicas, operativas que pesan sobre la
accion de la institucion).

El sistema esta dirigido a objetivos y metas, lo cual lleva a ejercer procesos de influencia sobre
las personas de la organizacion para que €stas conviertan aquellos estados deseables que son los objeti-
vos en operaciones concretas. Los procesos de influencia se ejercen mediante el ejercicio del poder por
parte de la autoridad (lo cual lleva a la consideracion de los conceptos y estructuras del poder, de la
autoridad, del mando del liderazgo) y por las comunicaciones que se establecen en lo interno del orga-
nismo. Este es entonces visto desde el punto de vista de su estructura organizativa como conjunto de
interrelaciones que vinculan a los elementos componentes del sistema. De los procesos internos de la
organizacion resultan operaciones que proporcionan conocimientos y bienes y servicios tecnologicos
a la clientela mediata o inmediata del organismo.

Los resultados o mediciones de las operaciones, junto con las respuestas de la clientela, constitu-
yenlos datos que utiliza el sistema a través de sus procesos de informacién para poder apreciar en qué
medida sus metas y programas se han cumplido. Esto viene dado por los procesvs de control. que
sirven para realimentar los procesos de planificacién y para establecer los pertinentes procesos de adap-
tacién o cambio.
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TEMA I:

TEMA 2.

TEMA 3:

HICA-INTA
Temario General para un Seminario sobre Conducciény Manejo Institucional
: (Anexo)

La Organizacién como Sistema

- Conceptos de la teoria de sistemas.

- Laorganizacion como sistema socia) abierto,

- Los objetivos de la organizacion como sistema: finalidad, objetivos, productos, acti-
vidades e insumos.

- Los componentes del sistema: individuos, interacciones e interdependencias, proce-
sos, cursos de accién.

- Subsistema directivo y subsistema operativo.

.- Caracteres y propiedades del sistema-organizacion: orientacion a objetivos y metas,

permeabilidad y frontera sistemdtica, capacidad de aprendizaje y autoadaptacion,
entropia negativa e informacion.
- El medio ambiente o externo del sistema-organizacion.

-« Los procesus macro-administrativos del sistema: informacién, toma de decisiones,

comunicacion, influencia, control, realimentacion.
Estructura de la Organizacion

- La estructura como la formalizacion y el marco de referencia normativo de las opera-
ciones organizativas. :

- Loscriterios para la division del trabajo: finalidad, funci6n, tiempo y lugar.

- Los estratos y niveles jerdrquicos.

- Superposiciones con la estructura oficial: centros decisorios, relaciones técnicas y
sociales. .

- Losligamentos entre las unidades de estructura: comunicacion e influencia.

- Ladelegacion de tareas.

- Transferencia del poder decisorio: la descentralizacion.

- Instrumentos de estructura: diagramas de organizacion, manual de misioén y funciones
y de procedimientos. ‘

- Estructuras no funcionales: organizaciéon matricial, por equipos y por proyectos.

- La organizacion informal: sus caracteres y sus relaciones con la organizacion
uniformal.

Poder, Autoridad, Mando, Liderazgo

- El proceso de influencia.

- Laautoridad: su naturaleza y caracteres.

- Linea de mando y funciones de direccion, mando y ejecucion.
- Aceptacion de la autoridad.

- Estilos de mando.
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- El poder: su naturaleza.

- Dimensiones del poder.

- Caracteristicas del poder.

- Relacién entre autoridad y poder.

- El liderazgo: su naturaleza y sus caracteristicas.
- Relacion con autoridad y poder.

TEMA 4: El Proceso Decisorio

- Dimension de las decisiones: politicas, estratégicas y técnicas.

- Etapas del proceso racional: informacion, diagnéstico, analisis, seleccion y e;ecucxon.
- Anilisis de los cursos de accion: restricciones, metas y variables. -

- Tipologia: decisiones de rutina y decisiones no programadas.

- . Modelos descriptivos, predictivos y de optimizacion.

- Criterios para la seleccion: eficiencia y efectividad.

- Loslimites de la racionalidad en el proceso decisorio.

- Valores y actitudes en la toma de decisiones.

TEMA 5: La Organizacién como Red de Comunicaciones

- La transmisién de informacién como el sustento de la estructura y decisiones
organizativas.

- Componentes del proceso: emisor, codificacion, mensaje, transmision, receptor, reali-

- mentacion.

- Comunicacion personal, mecdnica y burocrética.

- Factores que intervienen en la fidelidad y eficiencia de Jas comunicaciones: aspectos
técnicos y sociales.

- El drea de aceptacion de los componentes humanos.

- Formas que adoptan los mensajes y direccionamiento de la informacion.

TEMA 6: Planeamiento

- Ubicacion del planeamiento y conceptualizacion.

- Formas de encarar la planificacion.

- El resultado del proceso de planificacion: los planes.
- Tipos de planes: uso, ventajas y limitaciones.

- Contenido de los planes.

- Técnicas para la adopcion de la planificacion.

TEMA 7: Control

- Conceptualizacion del control.

- Vinculacion entre planeamiento y control.

- El control y los niveles jerarquicos de la organizacion.
- Establecimiento de desvios.

- Ejercicio de la “‘accion correctiva”.
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TEMA 8:

TEMA 9:

Informacion

- Terminologia.

- Sistemas actuales de informacion y su adecuaci6n a las necesidades.

- Lossistemas de informacion para la toma de decisiones.

- Los sistemas de informacion para la administracion,

- Fuentes, procesamiento, almacenamiento, utilizacion de la informacion. -

- El procesamiento electronico de datos; el “Banco de Datos™: su organizacion, uso y
control.

Politicas y Manejo de Personal

- Organizacion de personal: desarrollo de personal, compensaciones. administracion.
- Concepciones sobre el hombre en la organizacién: teorias y enfoques.

- La autoridad y sus componentes.

- Influencia y motivacion.

- Lared gerencial.

- Administracién por objetivos.

- Laevaluacién de personal.



b5

. soieq. : comumﬁwomcm
prEeereeccencihbem ~{> .9 > 10x3u0)
| ‘Hopeansoy : $0S9D02¢4 ceenq
. —
A ! 1. )
i ! |
) ! H
i ! H
' ! H
3 ! H
i ! H
” R |
IANTIBY i ] m
' i
sotaens ; “ m
P — P |
seisandsoy - " " !
' ' '
SOTITALD . A
i £ wAHHH 4 SR m = seureafox !
sauatrg -BDTUNRIO) ' d !
L " “
OITN - SRR m o»:ﬁmwuocmg
sauotoeradg <} s < etdUaNTIUL A&l “ - m— .wﬁ
o 7 | e " souos1oa
R s e . : ok 1
R T taoany] ¢ - g -1
d ' ’ . W.w.w.%vwwf - se3 mwccauuﬁummxg @mumhdox
o o4 . M T Sepuzwaq

FINTIGY 0IA=N

MO TYRSSD ¥] Ip eV 9P OO



56

Punto de Partida:

La consideracion de los estados posibles para la institucidn (metas y programas) que
son el resultado de los recursos humanos y financieros que proceden del medio am-

biente, de las demandas del sector agropecuario, piiblico y privado, asi come de las

restricciones (legales, fisicas, operativas, etc). que pesan sobre la accion de la

. institucion.

o

- El sistema es orientado, es decir dirigido a objetivos y metas, 1o cual lleva a ejercer

un proceso de influencia, sobre las personas para convertir los estados deseables y
posibles en operaciones concretas. La forma de hacerlo viene dada por el ejercicio
del poder por parte de la autoridad en la institucién y por las comunicaciones que
se establecen en lo interno de la misma. Sin embargo, hay que tener en cuenta los
objetivos y valores individuales que se incorporan a los procesos de influencia. De
estos procesos internos resultan las operaciones que proporcionan bieaes y servicios
al productor (salida del sistema). Los resultados o mediciones de las operaciunes,
junto. con las respuestas de los usuarios, constituyen los datos que utiliza el sistema
a través de sus procesos de informacion para poder apreciar ¢n qué medida sus

“metas y programas se¢ han cumplido. Esto se da por el proceso de control, es

decir, por.la comparacion entre los datos de planeamiento y los datus provenientes
de la realidad que sirve para realimentar.el proceso de planificacién para el proximo
p;n'odo y a establecer procesos de adaptacion y de cambio.

1
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DESENVOLVIMENTO DE ADMINISTRADORES DE PESQUISA NA EMBRAPA

Erycson Pires Coqueiro *
Jairo Eduardo Borges-Andrade **

Resumo

O presente trabalho tem por objetivo descrever o esfor¢o que a EMBRAPA tem empreendido,
desde sua criagdo, para desenvolver seus adminstradores de pesquisa. O texto ¢ subdividido em seis
se¢Ges. Inicialmente, se entrevé algumas caracterfsticas gerais da clientela para a qual os treinamentos
em administragio da pesquisa deven ser oferecidos, apresentando-se uma categorizagdo dos seus papéis
ocupacionais em trés nfveis hierdrquicos. Em seguida, baseandose nestes pressupostos, constréi-se uma
justificativa para o treinamento sistemético, em administracdo da pesquisa, de pesquisadores. Na
terceira se¢do, a metodologia para planejar este tipo de treinamento ¢ sintetizada, tendo como base o
processo pelo qual ela vem sendo utilizada na EMBRAPA. A se¢fio seguinte focaliza os treinamentos
sisteméticos em administracdo da pesquisa que a EMBRAPA realizou ou que est4 realizando em 1982.
Esta se¢do salienta especialmente os contetidos destes treinamentos, descrevendo-os resumidamente e
analisando suas caracterfsticas ¢ mudan¢as em fun¢do das transformagdes pelas quais tem passado a
Empresa. As diretrizes para a preparacdo dos administradores de pesquisa da EMBRAPA sdo descritas
na penultima segio, em termos dos critérios e das etapas do processo de selecdo e das estrategias e tépi-
cos de conteiido que estdo sendo postos em prética ou que estdo previstos para os préximos treinamen-
tos na 4rea. Finalmente, sdo apresentadas algumas sugestGes aplicdveis dquelas instituigSes de pesquisa
que estdo atualmente implantando seus programas de formagdo de administradores.

Qientela Alvo: Quem Deve Ser Treinado?

A administragdo da pesquisa na Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria-EMBRAPA ¢ de
modo geral atribuida a individuos do grupo ocupacional técnico-cientifico. Estes individuos sfo
oriundos do quadro de pessoal da Empresa ou de outras organizagGes, geralmente universidades, onde
ingressaram como pesquisadores. Suas especializa¢Bes, a nivel de B.Sc., M.Sc. ou Ph.D., sdo geral-
mete em 4reas de agronomia, veterindria, biologia, quimica ou outras disciplinas cientificas. Sua
formagdo ¢ usualmente toda orientada para a pesquisa e para o conhecimento especifico "estas 4reas.

¥ Chefe do Departamento de Recursos Humanos/EMBRAPA.

** 4ssessor do Departamento de Recursos Humanos/EMBRAPA.
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A administragdo da pesquisa (1) na EMBRAPA, de acordo com a interpretacfo que Borges-
Andrade (1982-a) faz da proposta de Maximiano (1980), poderia ser sub-dividida em trés niveis hierdr-
quicos: bisico, intermedidrio e elevado. Cada um deles exigiria algumas habilidades gerais especificas.
bem, como outras comuns a outros niveis. Neles poderiam ser identificados cargos comissionados e
também fungGes gerenciais pertencentes a cargos de provimento efetivo (cargo de “‘pesquisador™ da
carreira técnico-cientifica).

O nivel basico compreenderia os responsdveis por projetos, equipes e campos experimentais, dos
quais seriam principalmente exigidas habilidades técnicas tais como: competéncia técnica, compreensio
dos sistemas administrativos da Empresa e capacidade de estabelecer rela¢Ges entre coisas e conceitos
diversos.  Alguma habilidade de relacionamento pessoal (ver pardgrafo seguinte) também seria
necessdria, mas em menor grau que nos dois niveis mais elevados.

O nivel intermedidrio, ao contrdrio, exigiria principalmente as habilidades pessoais: comuni-
cagdo, lideranga, delega¢fio, capacidade de compreender e lidar com pessoas diferentes e receptividade
das idéias alheias. Em menor grau, também seriam importantes as habilidades técnicas (ver pardgrafo
anterior) e as estratégicas, metodolégicas ou conceituais (ver pardgrafo seguinte). Neste nivel interme-
didrio estariam inclufdos os coordenadores de programas nacionais de pesquisa, os sub-chefes de unida-
des de pesquisa de dmbito estadual e os chefes adjuntos dos centros nacionais de pesquisa.

Os chefes de unidades e de centros e departamentos e assessorias do sub-sistema de “projetos™
(ver nota de rodapé), bem como os diretores da EMBRAPA, pertenceriam ao nivel mais elevado de
administracio da pesquisa. Deles nio seriam exigidas habilidades técnicas. Contudo, tanto as habilida-
des de relacionamento pessoal (ver pardgrafo anterior), quanto as estratégicas, metodoldgicas ou con-
ceituais teriam muita relevancia para a atuagio em seu papel. Estas ultimas incluiriam: sensibilidade as
vantagens e desafios internos (organizacionais) e externos (contexto polftico, social e econdomico ao
qual a institui¢do se vincula), capacidade de organizagio em larga escala e capacidade de empreender
(“entrepreneurship™).

As escolas que atualmente formam os individuos, que irfo fatalmente administrar a pesquisa,
quase sempre o fazem esperando que eles séjam pessoas que irdo exercer os papéis de pesquisadores.
professores ou técnicos, ou uma combinagdo destes, mas nunca os de administradores. Assim, esta
clientela, com potencial de assumir papéis gerenciais na organizagio, raramente (Maximiano, 1980)
tem conhecimentos, habilidades ou atitudes que a tornem efetivamente capaz de exercer estes papéis.
No entanto, por razBes a serem discutidas abaixo, € esta a clientela que deve assumir os referidos

papéis.

d Entende-se aqui como administraclo da pesquisa aqueles papéis gerenciais do sub-sistema de
“projetos” das instituicoes da pesquisa, que compreende as atividades de planejamento, coorde-
na¢@o, execugdo, avaliac@o e difuséio de pesquisas. Assim, estd se excluindo do escopo do pre-
sente trabalho aqueles gerentes do sub-sistema de “apoio”, que faz a administracdo para a pes-
quisa e onde predominam as atividades de rotina e cartoriais, tais como aquelas de
administra¢do da informa¢@o, do patrimonio, dos materiais, dos recursos financeiros e do pro-
cesso de controle de pessoal. Para mais detalhes sobre estes dois sub-sistemas, deve-se consultar
Borges-Andrade (1982-a).
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Problema: Por que Promover o Treinamento Sisteméatico?

O papel de administrador da pesquisa exige que o individuo supervisione o trabalho de outros
pesquisadores. A lideranca que ele deve exercer, para poder supervisionar este pessoal, deve ser
emanada mais de sua competéncia técnica, do que do poder burocritico-organizacional a ele concedido
pela instituicdo. E este tipo de lideran¢a que determina um clima organizacional favoravel 4 produgdo
cientifica, pois ele estimula o conflito de idéias e o processo dialético (Alves, 1980) que levam a criati-
vidade na pesquisa (Pelz e Andrews, 1976 e Hage, 1982). Assim, parece ser apropriado atribuir a um
pesquisador a responsabilidade de supervisionar outros pesquisadores. '

Por outro lado, a tarefa dele exigida requere, para seu efetivo desenvolvimento. que ele
compreenda as etapas do processo pelo qual as atividades de pesquisa sio levadas a cabo. Parece
portanto indispensdvel que o administrador da pesquisa tenha sido um pesquisador. S6 assim, ele
poderad exercer uma lideran¢a baseada no respeito técnico e desenvolver a adequada supervisio do
processo da pesquisa.

Os dois argumentos descritos acima levam a uma situagfo-problema. A administra¢do da
pesquisa deve ser exercida por pesquisadores. Contudo, apesar deles poderem ser extremamente com-
petentes no que fazem (ciéncia), eles dispSem, como j4 foi anteriormente mencionado, de pouca ou
nenhuma formacfo para exercer o papel de gerentes. Esta, assim, delineada uma situagio tipica de
necessidade de treinamento. Isto é, hd um desempenho importante a ser apresentado. mas a clientela
ndo parece ser capaz de atuar eficazmente. Esta discrepancia de desempenho, entre *‘0 que deveria ser”
e “o que €”, ou respectivamente entre uma situacdo desejivel e uma situagdo real, é denominada
necessidade (Burton e Merrill, 1977).

As necessidades evidenciadas por discrepancias de desempenho podem ou nao ser resolvidas
pelo treinamento (Mager e Pipe. 1980). Quando existem fatores restritivos ou uma cultura ou clima
organizacionais que impedem ou dificultam o desempenho, o treinamento ndo constitui ferramenta
adequada para resolver estes problemas. No entanto, ele o €, quando se tratam de habilidades, conheci-
mentos ou atitudes que ndo fazem parte do repertério comportamental do individuo.

O problema da administragio da pesquisa na EMBRAPA se enquadra neste segundo caso. pois
falta aos pesquisadores agropecudrios a formagio especifica nesta drea. Est4 portanto identificado um
problema e existe uma necessidade para a qual o treinamento pode ser un instrumento para provocar
mudangas organizacionais.

H4 quatro maneiras pelas quais este instrumento pode ser utilizado para formar administradores
da pesquisa: '

Por meio do sistema formal de educagdo.

Por meio do treinamento sistemdtico implementado pela Empresa.

A través de visitas a institui¢Oes e a administradores de pesquisa de reconhecida reputagdo.
Pelo exercicio real do papel.

a e o



Cada uma destas formas ser4 apresentada e discutida a seguir.

Os sistemas educacionais brasileiro e internacional oferecem muitas oportunidades, a nivel de
graduagdo e pés-graduacio, que poderiam ser utilizadas para transformar pesquisadores em gerentes de
pesquisa. Estes sistemas sio frequentemente usados pela EMBRAPA, com sucesso, para formar pesqui-
sadores. Contudo, ha algumas razGes para crer que eles ndo parecem ser os mais adequados para o pre-
sente caso, tendo em vista o contexto organizacional da Empresa e as caracteristicas da clientela alvo.

Os administradores da pesquisa da Empresa ndo ocupam cargos ou fun¢Ses desta natureza em
cardter permanente. Eles, ao serem guindados a estas posi¢des, compreendem seu cardter provisério e
desejam, quase sempre, retornar i condigdo de pesquisadores, apés alguns anos na administragdo.
Assim, o sistema educacional formal, ao ter como finalidade formar profissionais de administragdo, ndo
se adequaria ao objetivo de capacitar pesquisadores para atuarem temporariamente como gerentes.

A referida finalidade do sistema educacional nem estaria em consonincia com as expectativas
individuais dos pesquisadores, nem com as diretrizes organizacionais existentes na EMBRAPA. Para
completar, a utilizagdo deste sistema, ao levar a uma formagio muito mais ampla e profunda do que a
Empresa necessita, demandaria mais tempo e mais recursos financeiros. Em consequéncia, levaria a
uma relagdo custo-beneficio desfavordvel 3 instituigdo.

Por outro lado, poderia ser discutido que, em termos de custo, a melhor solugdo seria deixar
que o pesquisador fosse treinado em administragdo, através da experiéncia prdtica que o préprio
exercfcio do papel permitiria. Entretanto, esta opgdo € perigrosa (Borges-Andrade, 1982.a). Em
primeiro lugar, o aprendizado no cargo poderia cristalizar vicios organizacionais e comportamentais que
a instituigdo de pesquisa gostaria de ver eliminados. Além disto, a aprendizagem por ensaio e erro pode
resultar em muito mais erros que acertos ou em erros qualitativamente mais relevantes que os acertos.
Neste caso, a experiéncia pode ter um prego muito alto para a Empresa.

Para completar, este tipo de aprendizagem usualmente resulta em mediocridade de desempenho.
caso as tarefas exigidas do administrador sejam de alto nivel intelectual. Em outras palavras, a
aprendizagem na *pritica” pode ser indicada para o estabelecimento de regras e normas (aprender a
executar procedimentos), mas ndo o é para aprender a resolver problemas e para a aquisi¢do de estra-
tégias ‘cognitivas (aprender a criar métodos e procedimentos). Ao que tudo indica, o papel do admi-
nistrador da pesquisa demanda mais habilidades desta natureza do que aquelas.do primeiro tipo.
Assim, o tipo de treinamento em servico também parece inadequado ac escopo da questdo aqui
discutida.

O incentivo a visita a instituigSes de pesquisa de reconhecida reputacio, a fim de observar e
aprender com os seus administradores, ¢ uma maneira alternativa pela qual a EMBRAPA tem treinado
alguns gerentes do Sistema Cooperativo de Pesquisa Agropecudria (SCPA). Mas esta forma de treina-
mento s6 funciona para certas finalidades.

As visitas a outras instituic@es s3o geralmente efetivas para ampliar os conhecimentos e estabele-
cer certas atitudes no individuo. Mas no o sdo, exceto quando associadas ao treinamento sistemitico,
para ensinar habilidades intelectuais e estratégias cognitivas. Isto €, através delas os individuos podem
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aprender “o que” e “a ser a favor ou contra o que”, mas dificilmente aprendem “o como™ e “a gerar o
como™. Assim, para pessoas que jd tem as habilidades gerenciais ou uma grande experiéncia na fun¢do,
elas sfo muito uteis como instrumento de aperfeicoamento (ampliagdo horizontal do desempenho).
Contudo, caso sejam usadas isoladamente, raras vezes levam 2 aquxsxqao de novos desempenhos
relevantes, seja em individuos inexperientes ou experientes.

Resta, portanto, o treinamento sistemitico, que tem potencial para ensinar conhecimentos, ha-
bilidades intelectuais e atitudes. Ele pode atingir estes trés tipos de aprendizagem requeridos pelas tare-
fas do papel do administrador de pesquisa. Além disto, ele ndo tem o incoveniente do sistema educa-
cional, que estd mais voltado para a formagdo de profissionais da administragdo.

Deve ser ressalvado que o fato de que esta tltima forma de treinamento seja mais recomendada,
ndo significa que sua utilizagdo, da forma irresponsével ¢ descomprometida como é muitas vezes reali-
zada, leve aos objetivos desejados. Existe uma metodologia de planejamento sistemdtico da instrugao
que garante uma maior probabilidade de que o treinamento seja bem sucedido.

Metodologia: Como Deve Ser Promovido o Treinamento Sistemético?

‘A metodologia de planejamento refere-se & abordagem de sistemas aplicada & instrugdo
(Banathy, 1968) e fundamenta-se em principios da aprendizagem (Gagné, 1977) e do planejamento
instrucional (Merril, 1971). j4 extensamente testados empiricamente. Os procedimentos gerais concer-
nentes a esta metodologia foram exaustivamente descritos em manuais como o de Gagné e Briggs
(1974). A maneira como eles sio utilizados na EMBRAPA foi proposta por Borges-Andrade (1980) e
estd também descrita em Coqueiro (1981). Ela serd resumida a seguir.

O processo de planejamento sistemético da instrugdo, desenvolvido pela Empresa para os seus '
treinamentos (inclusive em administragio da pesquisa) teria, em cardter ideal, as seguintes etapas:

Andlise de necessidades e de papéis ou de trabalho.

Definigo e andlise dos objetivos do curso.

Elabora¢do dos instrumentos e/ou atividades de mensuragdo.
Desenvolvimento de estratégias instrucionais.

Organizagdo efou elaboragdo de materiais instrucionais.
Desenvolvimento da avaliagdo do treinamento.

ap o

.

- o

A andlise de necessidades basea-se no pressuposto, jd discutido anteriormente, de que necessida-
des sfo discrepincias de desempenho, passiveis de resolu¢do pelo treinamento. Essa etapa do planeja-
mento, j4 desenvolvida para avaliar necessidades de treinamento de difusores de tecnologia. de estatis-
ticos e de extensionistas na EMBRAPA, se fundamenta na andlise do trabalho (Maximiano, 1977) e na
metodologia de quatro fases descrita por Burton e Merrill (1977). No que concerne a essa etapa,
Borges-Andrade (1982-a) detalha uma proposta de procedimento para avaliar necessidades de
treinamento em administracdo da pesquisa, combinando esta metodologia de quatro fases e o conceito
de papéis ocupacionais.
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. O procedimento proposto por Borges-Andrade inicia-se pela andlise dos fatores organizacionais
que possam facilitar a produgdo cientifica. Com base nestes fatores e em levantamentos de papéis
gerenciais em instituigdes de pesquisa, elabora-se, junto com um grupo de administradores, uma lista
de tarefas, Esta lista, depois de ter todas as tarefas adequadamente descritas e categorizadas constitui-
ria o papel ocupacional do administrador de pesquisa.

. Na segunda fase deste procedimento, ¢ feita uma pesquisa na organizagio para determinar a
importancia de cada tarefa listada, tendo como parimetros os objetivos esperados das atividades de
pesqulsa que os individuos administram. As tarefas sfo entdo ordenadas de acordo com as escores de

“importancia™ obtidos no referido estudo. Ao mesmo tempo em que se desenvolve este trabalho,
investiga-se também o quanto cada individuo possui de cada tarefa listada e calcula-se escores de
“*dominio™ a partir deste critério.

. ... Finalmente, na altima fase, decide-se sobre as habilidades para as quais se montard treina-
mentos, a partir de um escore de “prioridade” calculado pela combinag¢do dos de “importancia’ e **do-
minio™. O resultado prdtico desta avaliagdo de necessidades ¢ a indicagdo de um treinamento empirica-
mente validado, em que existe envolvimento da clientela alvo na sua elaboragdo e com um contetddo
substantivo “afinado’ com a cultura e o clima organizacionais da institui¢do de pesquisa. No presente
contexto, esta institui¢do seria a EMBRAPA. :

.Em fungdo das tarefas prioritdrias apontadas pela avaliagdo de necessidades, devem ser definidos
os objetivos do treinamento, descrevendo-se que se espera que a clientela seja capaz de realizar. . Os
objetivos terminais descrevem o desempenho esperado ao final do treinamento. Em seguida, el¢s sdo
desdobrados em objetivos especificos, que sio. claramente definidos em. termos. dos desempenhos
esperados em cada unidade mstrucxonal do tremamento

Os objetivos especfficos derivarﬁse de uma andlise das operaéﬁes e niveis de desempenhos
componentes dos objetivos terminais. Esta andlise tem uma metodolog:a propria, que est§. descrita por
Borges-Andrade (1982-b) em termos da construcao de hxerarqmas de apmndmagem Apés esta andlise,
todos os objetivos s3o definidos em termos mensurdveis (Mager, 1980), compondo o que se chama

“programa de curso”.

Na préxima etapa, os instrumentos efou atividades de mensuragdo da aprendlzagem devem ser
planejados e construidos para averiguar dlretamente -a aquisi¢do dos desempenhos descntos pelos obje-
tivos (Mager, 1977). Na EMBRAPA, eles quase sempre sdo construfdos pelos instrutores. Sua forma
pode variar, desde testes de miiltipla escolha, até atividades préticas de campo, passando pela elabo-
ragdo de projetos ou documentos diversos. Mais importante que a forma, € a exigéncia de que deva
existir um estreito relacionamento entre os objetivos do treinamento e estes instrumentos efou
atividades. Esta mensuracdo dos desempenhos previstos nos objetivos possibilita & Empresa inferir se o
produto foi adquirido, ou se a aprendizagem ocorreu.

.. As estratégias instrucionais (quarta etapa) sdo programadas e desenvolvidas pelos instrutores, a
fim de que os resultados de aprendizagem definidos pelos objetivos sejam atingidos. Estas estratégias
envolvem uma série de decisGes concernentes & sequéncia em que as informag3es serdo apresentadas a0s
treinandos. Elas também dizem respeito 4 forma como as informagGes serdo manipuladas, bem como a
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sua natureza. As estratégias referem-se, pois, & maneira especifica como os eventos instrucionais
(Borges-Andrade, 1982-<) sdo prescritos, visando a aquisi¢do de cada tipo especifico de desempenho.
Em outras palavras, elas referem-se, no presente caso, aos planos de aula desenvolvidos para alcangar os
objetivos do treinamento. '

Baseados nas estratégias e como apoio a elas, os materiais instrucionais sdo selecionados ou
desenvolvidos. Na EMBRAPA, eles geralmente assumem a forma impressa e visual (transparéncia) e sgo
preparados pelos proprios instrutores (mais frequentemente) ou pela coordena¢do administrativa do
treinamento.

A (ltima etapa do processo refere-se a avaliagdo do treinamento. Na Empresa, ela é considerada

-~ como um processo de auto-ajustamento ¢ de apoio metodolégico 2 tomada de decisdo. visando

aumentar a efetividade dos cursos. Os dados sfo cothidos e analisados com base num modelo proposto

por Borges-Andrade (1982-d), que estabelece que numa avaliagdo de treinamento devem ser obtidas

informages sobre as necessidades, insumos ambientais, procedimentos, processo, resultados, suporte
logfstico administrativo, diseminag¢io no ambiente a efeitos a longo prazo.

Este modelo sugere que a avaliagdo transcenda “.....seu papel de estimular o mérito ou o valor
de programas instrucionais ....” e passe “..... a ter também a fungdo de construir o conhecimento, rea-
lizando pesquisa aplicada™. Estas duas fungGes bdsicas sdo atualmemte adotadas pela EMBRAPA ao
realizar suas avalia¢Ges de treinamento.

A primeira dessas fungdes é a que tradicionamente cabe a avaliagdo. A segunda é particular-
mente relevante no presente contexto, pois ela abre a perspectiva de se investigar o fenémeno da
administragdo da pesquisa, bem como suas interagGes organizacionais. Este tipo de estudo estd atual-
mente se iniciando nas institui¢Ges de pesquisa do Brasil, enquanto jé produziu muitos frutos em outros
pafses, como € um exemplo tipico o caso de Pelz ¢ Andrews (1976).

Contetido: O Que Tem Sido Ensinado?

A decisdo sobre o que deve ser ensinado, bem como seu detalhamento, dependem essencial-
mente das duas primeiras fases da metodologia de planejamento antériormente descrita. Assim, € a par-
tir da avaliag@o de necessidades que se determinam sistematicamente as habilidades que os individuos que
irdo ocupar (ou ocupam) papéis de administradores da pesquisa devem adquirir. E é com base nestas
habilidades que se definem osobjetivos do treinamento. O caminho adequado para uma instituigdo resol-
ver o problema de desempenho identificado nos seus gerentes de pesquisa (a clientela alvo) passa
necessariamente por todas as etapas da referida metodologia.

A seguir, serdo resumidos alguns treinamentos que a EMBRAPA j4 realizou ou estd realizando,
com a finalidade de formar seus administradores de pesquisa. Mas deve ser ressalvado que, de maneira
alguma, eles devem ser utilizados como prescrigdoa ser seguida por outras institui¢des. Esta utilizagdo.
feita com o objetivo de encurtar ou saltar etapas da metodologia de planejamento anteriormente pro-
posta, pode ser desastrosa para a organizagdo que a fizer. Ressalta-se, mais uma vez, que o treinamento
em administragdo da pesquisa deve ser validado a nivel de cada organizagdo, a fim de poder resolver
seus problemas (necessidades) e de ser julgado (avaliado) com base nesta finalidade.



64

Logo ap6s a implantagdo da EMBRAPA, em 1975, foi realizado o “Treinamento de Executivos
'de Pesq\nsa para o Sistema de Pesqmsa Agropecudria”. O curso foi oferecido a trinta pessoas que
acabavam de assumir as chefias de centros e unidades e a diregdo de empresas estaduaus de pesquisa. A
maioria (73 per cento) j4 tinha experiéncia (de 1 a 22 anos) com a administragdo da pesquisa em outras
instituicGes. Entretanto, faltava 3 Empresa ministrarlhes um treinamento de cardter doutrindrio e
institucional visando coloci-los em sintonia com o novo sistema nacional de pesquisa agropecudria.
Assim, a temética perrﬁanentg do referido evento foi a andlise desse sistema,

O curso foi dividido em duas etapas. A primeira, realizada no Brasil, com a finalidade de formar
um quadro referencial tedrico, teve a duracdo de cento e seis horas, cumpridas em duas semanas. Os
seus procedimentos instrucionais incluiram exposigoes, debates, semindrios para estudos de casos.
 painéis e exercicios de lideranga, desenvolvimento pessoal e interagdo grupal. Ao final de cada um dos
trés primeiros médulos, foram realizados sumdrios com o objeuvo de mtemahzar 0s, conceuos neles

apresentados

LR T

0 pnmenro médulo analisou os fatores histéricos, culturals econo:mcos tecnolégu.os e orgam-

zacionais que condicionariam o processo de mstxtucnonahzagao da pesquisa agropecuaria no Pais.

Foram também analisados os modelos de pesqmsa agropecudria adotados por outros paises e pelo

: Brasﬂ Finalmente, foi feitaa comparaqao entre este e aqueles. O mé6dule teve uma duragdo de trinta
e cinco horas.

O médulo seguinte, com carga hordria menor (25 horas), enfocou o processo de pesquisa que
deveria ser seguido, em decorréncia da natureza do modelo brasileiro. Os seguintes aspectos deste pro-
cesso foram enfatizados: " a abordagem da pesquisa para a agdo; os procedimentos para o
estabeleclmento de ob]envos pnondades ¢ projetos; os fatores eas normas relacionados 3 supervisdo e
controle da execugdo de pesquisas; os pmblemas e critérios para avahacﬁo de resultados; os mecanismos
de mformagé'o cientsfica; e a ca:actenzaqio e o relacionamento entre pesquisador, produtor, extensio-
nista, professor e a organiza¢do de pesquisa.

O terceiro médulo durou trinta horas e foi voltado para a administragdo de institui¢hes de
pesquisa. Nele foram destaques: o comportamento do individuo e sua relagado com a organizagdo; a
relagio entre ob;etwos organizacionais e individuais; a divisdo de trabalho; a andlise de autoridade e
poder em mstltuxcﬁes de pesquisa; o processo de comumcaqao 0S Processos admxmstratwos ligados ds

" dreas de pessoal finangas e planejamento: a relagdo entre piane]amento e inovagdo e mudam,a organiza-
“cionais; os diversos aspectos da avaliagdo de desempenho individual e mstltucnonal e os mecanismos de
4 adaptagio organizacional interna e externa.

Finalmente, o ltimo médulo, com duragdo de dezesseis horas, teve como foco o desenvolvi-
mento pessoal e organizacional. Neste, foram relizadas, com os treinandos, atividades de dinimica de
grupo associadas a exercicios de lideranga e desenvolvimento individual e grupal.

' ._A__se:gunda etapa do treinamento foi de natureza informativa. Sua realizagdo se deu através de
um pfdgiérha de dezenove dias de visitas a institui¢Ges sediadas no México e nos Estados Unidos.

~ Em 1980 foi reahzado um tremamento que foge ao padrdo daqueles até agora reahzados pela
EMBRAPA. Tratase do “Curso de Administracdo de Projetos de Pesquisa’’, que foi planejado pelo
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Departamento de Recursos Humanos (DRH) e coordenado e realizado pela Universidade de Purdue
(EUA). Foram utilizados como instrutores alguns professores daquela Universidade e de outras institui-
¢Oes americanas. Sua cargo hordria foi de 40 horas.

Participaram deste curso vinte e seis pesquisadores que a época se encontravam nos Estados
Unidos realizando seus cursos de pés-graduacdo. A sua finalidade foi a de iniciar a formagdo de pesqui-
sadores, que j& haviam demonstrado potencial como gerentes. para poderem futuramente assumir
papéis desta natureza na Empresa. Quatro aspectos receberam destaque especial no curso: procedi-
mentos de administragdo da pesquisa; aloca¢do de recursos; disseminago dos resultados da pesquisa: e
avaliagdo s6cio-econdmica dos resultados da pesquisa.

O maior esforo no sentido d= desenvolver treinamentos em administragao da pesquisa
agropecudria se deu em 1982. Para este ano foram programados dois cursos. Ambos foram planejados
para uma clientela que ja ocupa cargos de chefia. chefia adjunta ou subchefia de Centros e Unidades da
EMBRAPA. Portanto, eles estdo direcionados para os niveis intermedidrio e elevado de administragdo
da pesquisa.

O primeiro destes eventos € o *‘Curso de Geréncia de Pesquisa™, planejado e coordenado pelo
DRH, em duas partes, com uma duragdo total de 160 horas-aula, para trinta treinandos. Seus instruto-
res sdo professores da Faculdade de Economia e Administragdo (FEA) da Universidade de S3o Paulo
(USP), que ao mesmo tempo pertencem ao Programa de Administragio em Ciéncia e Tecnologia
(PACTo) da FEA/USP. H4 também um assessor do DRH, pesquisador na drea de ciéncias sociais, que
participa como instrutor. Participam também conferencistas da EMBRAPA e de outras instituigdes de
ensino e pesquisa do Brasil e dos E.U.A.

O objetivo geral deste curso é o de que os treinandos devam ser capazes de elaborar, analisar,
avaliar, administrar e gerenciar projetos e programas de pesquisa agropecudria. Os procedimentos
instrucionais incluem exposicdes, leituras e discussdes de um quadro referencial relativo aos temas do
evento (a serem descritos no préximo pardgrafo). Sdo também utilizados instrumentos prdticos que
possam ser empregados para os problemas espectficos do gerenciamento de programas e projetos de
pesquisa da EMBRAPA. Ao final de cada unidade de ensino, sio feitas conclusdes e recomendagdes
para o aprimoramento do processo de administragao na Empresa. Os painéis e conferéncias estdo
programados para acontecer simultaneamente com as referidas unidades de ensino.

A primeira etapa do curso, com duragdo de oitenta horas ocorreu durante as duas primeiras
semanas do més de junho. Dela fizeram parte duas unidades de ensino: aspectos metodologicos e
administragdo de projetos de pesquisa. Na primeira unidade (28 horas-aula) foi dada énfase a
formulagdo e andlise de problemas e hipéteses; a andlise das diversas etapas do processo de investigagdo:
a elaboragdo de projetos e programas de pesquisa agropecudria; e ao relacionamento entre o processo de
investigagdo e o modelo nacional de pesquisa agropecudria. Na unidade dois (38 horas-aula) foram des-
taques: o contexto da pesquisa agropecudria no Pars; as caracteristicas dos seus projetos e programas; os
procedimentos para administrd-los, acompanhd-los e controld-los; os seus controles para custos, prazos
¢ resultados; o papel da organiza¢do nesta administragdo; os componentes das estruturas organizacio-
nais relacionadas équelteis projetos e programas; o relacionamento entre planejamentos de pesquisa e de
instituigGes de pesquisa; e as implicagGes e recomendagGes inerentes aos processos de mudanga ¢
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aceitagao de inovagdes. Houve ainda na primeira etapa um painel sobre a pesquisa agropecudria nas
diversas regides do Pais e duas conferéncias: *‘A Pesquisa Agropecudria e a Sociedade™ e “O Estudo das
Organizagoes Complexas e a Administra¢do da Pesquisa™.

A segunda etapa do curso, também con oitenta horas distribuidas em duas unidades de ensino,
foi programada para ocorrer durante duas semanas do més de agosto. Sua primeira unidade. intitulada
‘‘Lideranga e Aspectos Comportamentais” (24 horas aula), foi direcionada para a caracterizacdo de
modelos de geréncia de pesquisa; a aplicagdo de técnicas de motivagdo para a pesquisa; a explicitagdo
e utilizagdo das caracteristicas gerenciais que favorecem a lideranga e a criatividade; a utilizagdo do
processo de comunicagdo e lideranga para integragdo de equipes de pesquisa; € a organizagdo e coorde-
nagdo de reunides dindmicas. Quatro painéis foram programados para serem realizados em paralelo
com esta unidade de ensino. Eles colocam em discussdo os seguintes assuntos: aspectos econdomicos da
pesquisa agropecudria; a experiéncia brasileira de administragdo de pesquisa; sistema de informagdes de
pesquisa; e a pesquisa agropecudria e o agricultor. Finalmente, a unidade sobre “‘Marketing e Transfe-
réncia de Tecnologia” (40 horas-aula) foi planejada para destacar os problemas de relacionamento eritre
EMBRAPA e seus usudrios e de transferéncia de tecnologia; a utilizagdo dos conceitos modernos de
“marketing” de tecnologia; as barreiras que impedem a transferéncia de tecnologia na 4rea agricola e os
meios para superd-las; a elaboracao de diagnéstico dos problemas de disseminagdo de informagoes
cientifico-tecnolégicas. do sistema de pesquisa agropecudria; e o0 uso de meios para adaptar tecnologias
desenvolvidas as necessidades do mercado.

O segundo treinamento programado para 1982 refere-se ao curso de ‘“‘Administragéo da
Pesquisa Agropecudria”, planejado e executado pelo Departamento de Agricultura dos Estados Unidos
(USDA), para um turma de vinte e cinco administradores de centros e unidades de pesquisa das regides
centro e sul do Brasil. O curso serd oferecido nos meses de agosto e setembro, em Washington-DC, e
inclue visitas de estudos a uma entre quatro universidades americanas (Purdue, Texas A e M, California-
Davis ou Estadual da Louisiana), ao Centro de Pesquisas de Beltsville e ao Laboratério de Pesquisas
de Kearneysville. A sua duragdo é de 104 horas-aula, excluidas as visitas de estudos.

O objetivo geral deste curso € o de aumentar a capacidade dos administradores de pesquisa da
EMBRAPA, no que concerne aos seguintes aspectos do seu papel ocupacional: planejamento, organiza-
¢fo, direco, motivagdo, controle e coordenagdo. Pretende-se estabelecer um conjunto de habilidades,
do qual fazem parte: a definicdo dos objetivos da pesquisa agropecudria: a elaboragdo de orgamento
para esta pesquisa; a coordenagdo de projetos de pesquisa com objetivos politicos e sociais, o atendi-
mento i necessidade de obter resultados de pesquisa capazes de beneficiar os agricultores; € a condugio
da experimentagao agricola em larga escala.

. O curso requer que os participantes estejam preparados para trabalhar em problemas especificos
de administragdo e ou coordenagdo presentes no seu ambiente de trabalho. As solugGes para estes
problemas seriam propostas pelos treinandos com base nos conhecimentos entio adquiridos.

. A metodologia do referido curso combina leituras dirigidas, exercicios em grupo e trabatho em
equipe, seguidos de viagens de curta duragdo ao campo com o objetivo de mostrar os ambientes e estru-
tura de pesquisa. Além disto, estd programada uma viagem a uma das quatro universidades
mencionadas antetiormente (a ser escolhida pelo participante). com o objetivo de serem obtidas
informagGes sobre os instrumentos e procedimentos utilizados na administra¢@o da pesquisa naquelas
instituices.
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. As énfases observadas nos programas dos quatro treinamentos aqui discutidos refletem os
momentos histéricos pelos quais tem passado a EMBRAPA. Assim, nota-se que houve inicialmente
preocupagBes muito grandes com o modelo institucional € com os procedimentos e rotinas
organizacionais. Estes assuntos, apesar de ainda presentes, perdem espago nos cursos posteriores. Estas
preocupacSes doutrindrias refletem o momento da criagdio da Empresa e a necessidade de implantar
bases institucionais s6lidas. Por outro lado, h4 um gradativo aumento de tempo dedicado aos aspectos
metodoldgicos, de avaliagdo s6cio-econdmica da pesquisa e de transferéncia de tecnologia, 3 medida
que se analisam os programas de treinamento mais recentes. Este aumento reflete a atual postura vigente
na Empresa que, ap6s seu periodo inicial de implantagfo, passou a sentir maior necessidade de discutir
a logica do processo (metodologia) de pesquisa e, portanto, a validade interna deste processo. Do
mesmo modo aumentou também a preocupagio com o impacto sécio-econémico da pesquisa
agropecudria e com a questdo de como fazer com que os resultados obtidos sejam adotados pelo produ-
tor, que s3o preocupagdes referentes 3 validade externa do processo de pesquisa.

A andlise destes cursos mostra que eles foram, até agora, voltados quase que exclusivamente
para uma clientela que jé4 se encontra investida do papel de administragdo da pesquisa, em geral nos
seus niveis mais elevados. Estas indicagOes sugerem que tem sido dadas prioridades & correcio de falhas
de formagdo e s pessoas que podem mais diretamente influenciar um espectro mais amplo da estrutusa
organizacional, Para o futuro, estd sendo desenvolvido um programa de treinamento que seja ao
mesmo tempo ‘‘curativo” e “‘preventivo”, passando portanto a dar maior énfase 3 prepara¢do de
administradores em potencial. Este programa deverd também focalizar mais os papéis ocupacionais
concernentes aos niveis bdsico e intermedidrio de administragio da pesquisa na EMBRAPA. A seguir,
serdo descritas algumas diretrizes que devem orientar a sele¢do e o treinamento de pessoal para atuar
em papéis de administradores da pesquisa na Empresa.

Diretrizes de Programacio: Como Serdo Preparados os Administradores de Pesquisa?

O desenvolvimento de administradores de pesquisa na EMBRAPA passa a receber prioridade
bem maior, em fungfo da nova etapa institucional em que a Empresa se encontra. Neste sentido, dois
aspectos de processo de desenvolvimento de recursos humanos serdo sistematizados e aprimorados: a
selecdo e o treinamento desta clientela.

Para a preparagdo de administradores deverd ser consolidado um “cadastro de talentos™*
composto de informagdes sobre pesquisadores selecionados e/ou treinados para a administragdo da pes-
quisa. A Empresa nfo teria com eles nenhum compromisso, podendo entretanto, em qualquer
eventualidade, convoc4-los para assumirem cargos ou fun¢des administrativas. Estas informagdes, como
se descreverd abaixo, servirfo de fundamentagdo para o processo de escolha de pessoal para atuar em
papéis ocupacionais de administragdo da pesquisa.

* FEste cadastro, apesar de nfio estar ainda sistematizado, jd tem alguns componentes prontos. Falia
organizd-lo e integrd-lo a rotina de selegao.
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o A selegdo terd trés etapas, Durante o recrutamento € previsto que seja feito um levantamento,
em todo o quadro de pesquisadores, daqueles que possuam requisitos minimos mdnspensévcls a atuagdo
no _refendo papel ocupacional. Informagdes complementares sobre o individuo serdo colhidas através
de entrevistas assistemiticas com terceiros ¢ com os préprios individuos, sem que éles tenham
conhecimento de suas finalidades. '

Os refendos requisitos s3o inerentes as habilidades técnicas, de relamonamento pessoal e
estratégrcas metodolbgicas ou conceituais mencionadas na primeira parte do presente trabalho Outros
requisitos minimos importantes ou indicadores dessas habilidades dizem respeito a:

a. ldade (curva de maturidade). v
Educagdo multidiscipliar (cursos e est4gios no Pafs e exterior). A
c. Formagdo profissional *‘generalista™ (cursos, cargos, fungGes e atividades de pesquisa
diversificados).
d. Capacidade de adaptar-se rapidamente e com sucesso em outros ambientes e culturas (trans-
feréncias de local de trabalho e estudos ou estiglos prolongados no extenor) '
Experiéncia bem sucedxda de traba]ho em equipes.
Interesse em pesquisa bisica e aplicada.
Natureza ¢ qualidade dos trabalhos pubhcados.
Referéncias ou elo'gios profissionais
Existéncia de expenencnas de trabaltho fora da Empresa.
Conhecimento de outros idiomas.
Atitude favorivel a uma ampla variedade de experiéncias.
Bom relacionamento com profissionais de diversas 4reas. '
Capacidade de compreensio dos problemas e processos técnicos inerentes a outras disci-
plinas cientificas.
Capacidade de identificar problemas, escolher alternativas e planejar estratégias para
resolvé-los. o
p. Capacidade de discutir formas de resolver problemas com uma dwersxdade de profiissionais.
q. Capacidade de predl«;ao e p]anejamento amédio e longo prazos.

PgrT o Te o
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Muitos destes requisitos tem a ver com varidveis ofganizaéionaié "que facilitariam ou
estimulariam a produgfo cientifica, segundo Hage (1982) e Pelz ¢ Andrews (1976). Estes requisitos
permeardo todo o processo de desenvolvimento de administradores.

Baseado na avaliagio preliminar dos individuos, usando estes cﬁtérios o “‘cadastro™ serd
iniciado. Ao longo do tempo, nomes poderio ser mantidos e outros eliminados, poiso * cada stro” deve
ser dinamico. Para cada gerente em potencial serd preenchlda uma ficha que contera informagdes refe-
rentes aqueles requisitos. Na terceira etapa serd realizada a selegdo proprlameme dita, através de uma
avaliagdo definitiva do individuo potencial, dando origem ao “cadastro de talentos™.

Existindo uma demanda concreta para a ocupacdo de um papel na administragdo, devem ser
* levadas em consideragio as caracteristicas especificas deste papel (por exemplo: nivel bisico,
intermedidrio ou elevado), bem como do ambiente (por exemplo: o estdgio de desenvolvimento da
unidade organizacional a ser administrada) em que o individuo atuard. Com base nos dados do



69

“cadastro™ e nestas caracteristicas, devem ser efetuadas entrevistas formais, a fim de se decidir sobre o
individuo que atende aos requisitos necessdrios e que tem condicdes e interesse em assumir o referido

papel.

O treinamento a ser programado, a partir de 1983, atenderd simultaneamente a duas
perspectivas: a capacitagfo de individuos para futuramente atuarem na administra¢do da pesquisa
(componentes do “cadastro de talentos™) e ao aperfeicoamento e especializagdo de administradores que
presentemente atuam neste papel. No primeiro caso, a necessidade refere-se 3 discrepéancia entre as
habilidades relevantes e desejdveis ao desempenho do papel e as habilidades atualmente existentes no
repertério da clientela. No segundo caso, ela diz respeito 2 diferenga entre um desempenho desejivel
ou exigido pelo papel ocupacional ¢ um desempenho atual da clientela. Além disto, a programagao de
treinamento deverd contemplar, de maneira mais equilibrada, os papéis ocupacionais dos trés niveis
de administragdo da pesquisa.

A decisao sobre as metas desta programacgdo, bem como sobre os objetivos dos treinamentos
que dela devem fazer parte, é competéncia da diregdo superior da EMBRAPA. Cabe ao DRH fornecer
dados para a fundamentaggo deste processo (avaliagdo de necessidades) e levar adiante as demais etapas
do processo de planejamento mencionadas na terceira segio do presente trabalho. Tem ‘sido
discutidos,* no Departamento, os topicos que provavelmente orientardo a definigio daquelas metas e
objetivos. Dentre eles podem ser destacados:

Modelo de pesquisa adotado pela EMBRAPA.

Légica do processo de constru¢ao do conhecimento cientifico.

Pressupostos da pesquisa bdsica e aplicada.

Pressupostos e principios de teoria organizacional.

Fatores organizacionais e criatividade cientifica.

Mecanismos de descentralizagdo de poder e de distribuicdo de recompensas instituicionais.
Autoridade e lideranga em equipes de pesquisa.

Formagdo e administragdo de equipes interdisciplinares.

Administragdo participativa de programas e projetos de pesquisa.

Comunicago horizontal em equipes e entre equipes, projetos, programas e unidades de
pesquisa.

Coordenagdo de pesquisa inter-institucional.

Caracterfsticas dos diversos papéis de administra¢do da pesquisa (nos trés niveis) e suas
inter-relagdes. '

Identificac@o e resolu¢do de problemas.

o. Planejamento de pesquisas a médio e longo prazo.

Planejamento e desenvolvimento de recursos humanos.

Planejamento do uso e da aquisi¢do de materiais.

Administragdo de campos experimentais.

Orgamento e finangas da pesquisa.

Se me a0 op
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* Para estas discussoes contribuiu a presenca e o conhecimento do Prof. Jerald Hage, do
Departamento de Sociologia da Universidade de Maryland (EUA). Ele foi contratado como
consultor, através do IICA, para fornecer cooperagdo técnica e suporte institucional a
EMBRAPA, na drea de administrag@o da pésquisa, durante 0 més de junho de 1982.



70

Pressupostos e principios de teoria da comunicagdo.

Disseminagdo de resultados (ao nivel do produtor e da comunidade cientifica).
“Marketing” de resultados de pesquisa e de tecnologias desenvolvidas.
Registro de patentes e direitos autorais.

Avaliagdo s6cio-econdmica de resultados da pesquisa.

N x <€ ™

Os cursos poderio ser descentralizados em func;io das dimensdes do Pais, jd que elas atualmen-
-te fazem com que -boa parte dos recursos para treinamento sejam dispendidos com transporte: de
pessoal; Ouua vantagem desta descentralizagdo poderd ser a de usar as instalagGes de algumas: uﬁrdades
de pesqmsa da. EMBRAPA ao invés de pagar para usar salas de aula em Brasilia. T

Outxa mudancl que estd sendo estudada ¢ a da xeduqao da duraq,ao dos cursos, através do
oferecimento de unidades de ensino menores, que seriam oferecidas com maior frequéncia: durante o
ano. Esta alternativa poderd solucionar o problema hoje existente de se afastar os administradores,
por perfodos muito longos de tempo, de suas unidades de pesquisa.

Uma ltima preocupa¢do:com o desenvolvimento de: administradores refere-se aos efeitos da
substituicdo destas pessoas. O individuo, a0 deixar um papel ocupacional na administracdo da
pesquisa, principalmente nos seus niveis mais ¢levados, na'o deve ser lmedxatamente reintegrado 2
mesma equipe de pesquisadores que anteriormente chefion. - '

A EMBRAPA tem encontrado duas estratégias para coritofnariés problemas: advindos desta
possivel perda de “status”: a) o individuo € enviado para se aperfei¢Gar em treinamento de curta
duragdo no exterior, de pés-graduagfo ou de pés-doutorado: ou b) ele’é deslocado para assessorias
especiais, posigGes hierdrquicas superiores ou chefias similares em outros cefitros de pesquisas. Apds
este perfodo, poderd se dar sua reintegragao 3 equipe técnica de sua unidade déorigem.

Comentérios Finais: O Que Nio Deve Ser Feito? R
Antes de encerrar este trabalho hé algumas ressalvas que devem ser fextas enderegadas as

instituicSes de pesquisa que estio atualmente implantando seus programas de formagdo de
administradores. S

Em primeiro lugar, treinamentos para gerentes de pesquisa nio podem ser encomendados a
qualquer especialista em administragdo. As instituigGes voltadas para a geragdo de conhecimentos e
tecnologias necessitam de climas organizacionais completamente distintos das demais organizagdes
publicas e das empresas privadas. Assim, .- treinamento dos pesquisadores em administragdo. sem a
preocupagdo com a discussdo dos fatores organizacionais que facilitam a criatividade cientifica, pode
tornar as institui¢des efetivamente capazes de cumprir rotinas, realizar atividades cartoriais. desenvolver
anilises de laboratérios ou produzir cereais ou defensivos agricolas. Contudo, elas poderdo ndo ser
capazes de fazer ciéncia.

EERI AR . STl
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Do mesmo modo, ndo se deve ‘‘comprar pacotes de treinamento” ou copiar programas de
formagfo de outras instituigSes. A montagem de um programa, com a verdadeira intengdo de provocar
mudangas organizacionais, deve se alimentar das necessidades especificas da instituigdo a que ele se
destina. Além disto, o referido programa deve estar “‘afinado™ com a cultura, a estrutura, o modelo e
as finalidades especificas desta instituicdo. Deve também haver coeréncia entre o que a instituigdo
define como administragdo da pesquisa e como expectativa dos seus papéns ocupacxonals ea concepg,ao
destas coisas que ser4 transmitida pelos instrutores.

Em terceiro lugar, ndo se deve treinar pesquisadores ou administradores que no estejam verda-
deiramente motivados a especializar-se ou aperfei¢dar-se na drea. Estes, apesar de serem aqueles" que
provavelmente mais necessitam de treinamento, dificilmente adquirem os desempenhos esperados e
quase nunca os demonstram nas situagSes de trabalho. O methor a fazer ¢ ignord-los e deixar yue a
instituico se encarregue de absorver seu peso ou que seu sistema de rotagdo os elimine ou substitua.

Para finalizar, oferece-se aqui um conselho muito importante: deve-se deliberadamente
provocar o envolvimento politico dos diferentes sistemas de poder da organizagdo, na forma de
tomadas de decisfo participativas, desde as etapas iniciais de planejamento dos treinamentos. Esta
estratégia ajuda programas promissores de treinamento a serem executados com sucesso e a terem o
impacto desejado no ambiente da institui¢do.
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SISTEMAS DE ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL

Angel Marzocca*

Introduccién

Desearia iniciar esta exposicion tomando como punto de referencia una recomendacion de
orden estrictamente nacional que, bien que referida expresamente al dmbito de la Republica Argentina.
con las salvedades del caso, podria acaso extralimitar aquél y ampliar su aplicacion a los restantes paises
del Cono Sur.

Estas recomendaciones especificamente referidas al drea de “‘capacitacion™ fueron formyladas
por el Comité Permanente de Concertacién de Politica Tecnologica Agropecuaria y presentadas al
Consejo Federal Agropecuario de mi pais el 12 de junio de 1979, el cuai las adoptd como uno de los
objetivos fundamentales de la Politica Tecnologica Agropecuaria Nacionali en sus propios términos
_originales: “‘Orientar la ensefianza agropecuaria hacia la formacién de técnicos que sin perder la vision
‘global de la problemética tecnologica, econdmica y préctica, aseguren la formacion de especialistas de
‘nivel en las diferentes disciplinas. Incrementar en el nivel cuaternario la educacién reahzada en el dmbi-
to nacional con la cooperacién de cientificos y técnicos nacionales y extranjeros”.

Ciertamente estas recomendaciones implican el reconocimiento de la existencia de falencias en
materia de capacitacion, y la carencia de suficiente cantidad de técnicos y cientificos “'que sepan resol-
ver la diversidad y complejidad de los problemas, que debe afrontar el desarrollo tecnolégico agrope-
cuario, en funcién de un conocimiento general y especializado”. '

Esto obliga a canalizar los esfuerzos de capacitacion y adiestramiento hacia la formacion de
individuos suficientemente aptos, cientifica y técnicamente instruidos en las diferentes disciplinas pero
simultdneamente imbuidos de la imprescindibilidad de un enfoque global de la problemitica
agropecuaria.

Responsabilidad ln#titucional del Adiestramiento de su Personal

En un contexto amplio, nuestras instituciones de investigacion agricola se encuentran frente a
un nuevo orden de exigencias socio-econdmicas que .plantea nuevos imperativos, los cuales requieren
soluciones mas acordes con la etapa de modernizacion que se quiere dar a nuestra agricultura.

Muchas de las tecnologias, y més que esto diriamos de las técnicas aisladas, que tuvieron aplica-
cion en las décadas mas cercanas son ahora abiertamente cuestionadas o requieren urgentes z{iustes.
Hay respuestas nuevas que deben ser dadas y hay estructuras institucionales y aGn formas de administrar
la investigacion y de sistemas de enfoque y operacidn que deben ser mejorados o corregidos.

* Ing. Agr., Director Nacional Asistente Consulto en Programacion y Evaluacion, INTA, Buenos Aires,
Argentina.



74

Para todo ello se requiere un adiestramiento -¢ientifico ‘téCnico coherente y orientaciones
precisas.

Entre las acciones destinadas al alcance de tal objetivo, los esfuerzos que deben cumplirse en
nuestras instituciones en materia de aprovechamiento y participacién en cursos formales e informales
de postgraduacion y actividades de “reconversion™ o reciclaje -capacitacion inclusive postdoctoral-, son
relevantes y requieren concentrar recursos materidles y humanos suficientes en calidad y cantidad que
aseguren el mdximo nivel de ensefianza, por un lado, y por el otro el méximo nivelde apmvechamlenm

en el mercado universitario y cientifico de la mformacién dxspomble B
SO

I e L e

Desde la década del sesenta’la capacitacién a nivel de postgrado comenzo a ser reconocida cada
vez més ingistentemente por las instituciones de investigacion agricola de nuestros paises, como uno de
los instrumentos mis Gtiles o significativos para promover y acompaar el propio desarrollo institu-
cional, el del sector agricoladl que nuestras organizaciones se-deben y, por consecuencia; ¢l desarrollo
econémlco-socnal de sus habxtantes. ’

La sistematizacion del ‘adiestramiento hasta ahora cumplido tiene que ver en mayor o menor
grado con el grado de innovacion institucional alcanzado en nuestros organismos de investigacion. En
algunos casos, se ha alcanzado unpatrén de acciones y sistemas que es apto para entes con capacidad
real de utilizacion de las oportunidades externas de adiestramiento, miéntras-en otros, la capacidad de
actuar a través de acuerdos o convenios les ha permitido a las institudnﬁéﬁde‘ihvéstigadén no solo pro-
mocionar sino participar en la ensefianza. Podria citarse, al respecto toda una serie de acciones que van
simplemente desde el aprovechamiento de las becas de estudio otorgadas por fundaciones, entidades
internacionales, paises, etc. hasta los convenios para aprovechar la capacidad fegular de ensedanza que
otorga la Universidad o la’integracion en escuelas de postgrado especiales, creadas por los organnmos
de investigacion en asociacién o consorcio con las Universidades.

v Vi

" Factores que Condicionan el Desarrollo Permanente de los Sistemas de Adiestramiento

En todo este contexto el papel que desempedian las burocracias sigue teniendo una alta prepon-
derancia. programas altamente calificados han naufragado en los comités y consejos directivos de
nuestras propias organizaciones o en los escritorios de los ministerios de Economia y los mostradores
de los bancos centrales, ‘cuando noihin ‘sido torpedeados’ porias’ mismas bases a las que querian
beneficiar: el cuerpo técnico cientifico,

Las innovaciones institucionales en materia de adiestramiento, no siempre nacidas a niveles
superiores, contindan necesitando el aval y el convencimiento de la cispide de la organizacion, pero
alin coniando con ello las periferias de las burocracias a veces terminan obstax,u}uandu seriamente
decisiones operativas o estructurales bien ﬁmdamentadas y legitimas.

Hemos visto fracasar programas de capacitacion bien estructurados, modelos académicamente
serios, viables, como consecuencia de cambios politicos, intempestivas modificaciones de norinas, regla-
mentaciones econdmicas o insensibilidad administrativa.
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Es por esta razon que las instituciones que tienen responsabilidad directa en la resolucion de
problemas que se plantean en el drea agropecuaria deben contar con los recursos materiales y humanos
necesarios, pero también con sostenes politicos perdurables: esto es evidente si se quiere dar continui-
dad, principalmente en el aspecto financiacion, a Jos planes de capacitacion o perfeccionamicnto de
sus recursos humanos, :

Por lo demas, el ritmo de modernizacion institucional no puede separarse del que adquiera la
capacitacion de estos recursos. Es posible que la diferencia entre ambos ritmos pueda explicar las
deficiencias de las estructuras, carencias financieras, etc.

Asimismo, aunque es aconsejable evitar los comportamientos rutinarios dentro de los organis-
mos de investigacion, es obvio que para mejor sistematizar el adiestramiento. éste debe ser convenien-
temente orientado en funcién de un minimo de normas o directivas, que deben cumplirse ain en las
instituciones mds descentralizadas. El sistema de adiestramiento debe cuidar muy particularmente que
no concluya en el mero desarrollo de élites de especialistas, proclives a escudar su accionar en un
academicismo exagerado, incapaces de manipular conceptos generalistas o enfocar la investigacion
desde la Optica de los sistemas de produccion y el desarrollo rural integral,

Exigencia de una Planificacién Coherente

También es indispensable que se guarde el suficiente equilibrio de adiestramiento entre unidades
y programas a través del desarrollo individual de sus componentes, pero respetando la concepcion de
formar nicleos de excelencia capaces de actuar como fuerzas centripetas de adiestramiento no solo
para el personal de la institucién sino para los integrantes de otros organismos relacionados con el
sector agropecuario.

Un sistema de adiestramiento mal programado, puede originar gastos inutiles de duplicacion y
conflicto de propésitos y ain puede facilitar la concrecion de intereses creados en abierta colision con
los intereses institucionales; esto tiene mucho que ver con el correcto accionar en pos de la formacion
de una masa critica de profesionales de buen nivel de adiestramiento en una determinada unidad, frente
a la presion por distribuir las oportunidades en muchas unidades donde Jos profesionales mejor
formados apenas actuarian como otros tantos francotiradores.

La superacion institucional solo puede lograrse a través de la planificacion y cumplimiento de
un programa de adiestramiento continuo y soélido que abarque no solo al personal permanente o de
planta sino también a quienes potencialmente se muestren como personal apto a incorporarse a lu
institucién,

La perentoriedad del desarrollo de nuestros recursos humanos nos ha obligado s veces a
apresurar el ritmo de adiestramiento sin analizar suficientemente los programas de becas y los planes de
estudio. A veces hemos aprovechado todas: otras, poco o nada de las oportunidades que se ofrecian en
el mercado y, en ocasiones, hasta pudimos caer en la trampa que ciertas agencias internacionales nos
prepararon para capacitar en determinadas disciplinas a nuestros técnicos en una sola escuels u orienta-
cifn académica o filosofica.
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Es bueno que no ignoremos tampoco en este aspecto el papel que puedan desempcefiar ciertos
grupos de intereses creados, en la politica institucional de cada pais, capaces de presionar oricntando
decisiones demasiado unilaterales.

Toda institucion deberia acordar reglamentariamente un porcentaje fijo y sustancialmente noto-
rio de su presupuesto al adiestramiento del personal técnico, que le permita encararlo sobre la base de
una adecuada distribucion de prioridades, en funcion de las necesidades propias de la investigacion.

Es deseable que esta priorizacion sea ejercida concientemente y tratando de no dejar vacios
-absolutamente desaconsejables- en el 4rea de administracién en el sentido lato de este término. kn
efecto nuestras instituciones requieren, cada vez mas, conductores bien preparados para toda la gama
de aspectos a que la actividad técnica les obliga: planificacion, coordinacién, direccion, supervision.
control de gestion, evaluacion,

El “aprendizaje™ de la propia organizacion, con la finalidad de consolidar un estilo gerencial
definido y uniforme a nivel de coordinadores, jefes y supervisores resulta por otra parte imprescindible,
principalmente cuanto mayor sea el grado de descentralizacion administrativa de nuestros organismos.

Alternativas Posibles de Adiestramiento

Una vez asegurado un clima organizacional apto, que signifique un 6ptimo ambiente de trabajo,
sin obsticulos y con el minimo de interferencias burocréticas posibles -que beneficiaré el desarrolio de
un adecuado sistema de adiestramiento-, se tratara de elaborar un minimo enfoque tedrico o un redu-
cido marco conceptual que permita canalizar adecuadamente la distribucién de oportunidades.

Es una responsabilidad institucional que este enfoque, sus pautas, criterios y las reglamenta-
ciones inherentes al proceso y desarrollo estructural y operativo del programa de adiestramiento de los
recursos humanos de la institucién, sea dado a conocer a todo el personal y signifique una tdcita con-
certacion formal de intereses y objetivos entre la cipula directiva, las unidades y Jos programas.

Todo sistema de adiestramiento deberia tomar en cuenta, por lo menos:

1. Laurgenciay necesidad de las distintas modalidades a aplicar.

(3]

La medida en que aquéllas coadyuvarin a la obtencion de los objetivos de la investigacion.

3. El volumen y calidad de los conocimientos y experiencia practica que otorgara a guiencs se
pretenda adiestrar.

. 4. El alcance, tipo y capacidad para la investigacion que ganaran las unidades técnicas del per-
sonal que ha de adiestrarse.

5. Eldestino y ocupacion ulterior de los individuos por adiestrar.
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6. El plan de estudios a desarrollar, considerando que éste puede incluir muchas variables o
componentes, entre los cuales el curriculum apenas es uno de ellos.

7. Los criterios basicos que gufan el propio programa de adiestramiento, reconocibles ticita o
expresamente en Jos planes de estudio.

8. Las actividades especiales a desarrollar durante el adiestramiento que puedan compararse
con las de la region en la que opera normaimente el personal por adiestrar y a situaciones
a las que queda confrontado en su destino o funcion.

9. La flexibilidad curricular, que permita al adiestrado *“‘armar™ una estructura de aprendizaje
atil simultdneamente a sus necesidades personales y a los objetivys institucionales.

Considerando las posibilidades u oportunidades hasta ahora disponibles y sugeridas. surge como
recomendable un sistema dual de adiestramiento: adiestramiento en centros de ensefianza nacionales
y/o capacitacion en el exterior: pero es obvio agregar que en cualquiera de dichos destinos debe hacerse
en funcion del tipo de personal que se pretende adiestrar.

En nuestras instituciones de investigacion agropecuaria el personal técnico agrupa diversos indi-
viduos diferenciados: investigadores, cientificos, tecnologos, extensionistas, supervisores, asesores,
coordinadores, directores. Todos ellos necesitan adiestramiento.

Si la cantidad adiestrada de esas personas es baja se comprometen las posibilidades de eficiencia
institucional: pero tampoco es lo correcto esperar lo contrario de un nimero elevado cuando ello
conduce a una sobresaturacidn en ciertas unidades estructurales, generadora mas que de ideas y de
superacion, de egoismos y celos entre grupos e individuos,

Es facil comprender que de ello puede derivarse el retraso de las soluciones tecnologicas. entre
otras razones por el tiempo que deben dedicar los propios investigadores y los directivos a resolver los
conflictos que aquéllos a su vez originan.

También requerira un mayor esfuerzo y dedicacion para distribuir adecuadamente el
presupuesto, y hacer que este instrumento sea \til para impedir que personas altamente preparadas y
emocional e intelectualmente motivadas para actividades innovadoras no sean suficientemente
apoyadas en medios y equipos, y que cientificos e investigadores potencialmente valiosos para la mo-
dernizacion y el cambio, se transformen en empleados rutinarios.

Para todos es importante la capacitacion, pero no necesariamente el paso por sistemas formales
de especializacion.

Obviamente conocemos toda la gama de acciones dirigidas a tales fines:

Cursos formales con opcion a grade académico (M.S. o Ph.D.). Dentro de estos existen a su vez
distintos tipos de exigencias académicas que incluyen o no el requisito de elaboracion,
presentacion y defensa de una tesis o trabajo de investigacion original, otras veces un
simple trabajo monografico, otras finalmente una experiencia “de campo™ no nece-
sariamente tipo tesis.
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Cursos informales: aqui se incluyen los cursos que otorgan o no diplomas de especializacion, los
cursiflos, de reciclaje o refrescamiento, también Hamados de reconversion.

Adiestramiento en servicio o programas de “aprender haciendo™ con**'mdestros™ o especialistas
de elevado prestigio profesional y cientifico, a cuyo lado se aprende una metodologia o
técnica de investigacion,

Seminarios, simposios, reuniones técnicas, donde el intercambio de ideas 'y conocimientos
contribuye - indirectamente al acrecentamiento de estos Gltimos por los participantes.

Considerando  las modalidades indicadas. una secuencia de estudios recomendable de
formacion de investigadores, que ya vienen empleando algunas de nuestras instituciones, podria incluir
los siguientes pasos:

a. 1.2 aflos de estudios “'de iniciacion” (1 afio de conocimientos generales y 1 afio de vrienta-
cion especial), a posteriori de sus estudivs profesionales basicos. Esta preparacion puede
cumplirse otorgando becas a profesionales noveles. aconsejandose seleccionar este personal
entre los graduados que en su época de estudiantes hubiesen participado de algin progra-
ma universitario de investigacion cientifica (cursos, ayudantias, etc.) o realizado pasantias
de estudio en instituciones de investigacion.

b. 12 aios de estudios “‘de perfeccionamiento™, con participacién, como auxiliar técnico en
un plan de trabajo o proyecto de investigacion formal. Lo recomendable ¢s una continua-
cion de las becas anteriormente citadas para los profesionales elegidos entre los mids pmmx‘
sorios del grupo de estudios *de iniciacion”

¢. Incorporacion a la institucion,

d. - 1-2 anos como personal de planta incorporado a un plan o proyecto de investigacion
especifico: perfeccionamiento de sus conocimientos en uno o dos idiomas extranjeros y
autosuperacion de ‘sus niveles académm)s sustantivos, mediante concurrencia a seminarios,
simposivs, cursillos, etc. R

crver il

¢. Curso de especializacion a nivel M/§! ‘constituido por un conjunto coherente y armonico de
cursos, complementado por ‘exameries sobre ternas generales e inherentes con fa especiaki-
zacion procurada y. preferenteinente, complementado con la presentacion. desarrollo v
defensa de una tesis. Esta Gltima es una exigencia que aunque bajo orientacion de un con-
sejerv, permitira al candidato -desarrrollando un tema especifico con una metodologia
determinada y rigor cientifico-, fijar claramente hipotesis y objetivos, obtener resultados-y
posibilitarle la adquisicion de una habilidad definida. Se pretende en esta etapa desarrollur
una erudicion creadora y capacidad para Ja investigacion no solo circunstancial sino perma-
nente -para facilitarle su trabajo posterior como investigador-, al permitirle aunar aspectos
metudulngst y técnicos en una forma coherente y de sintesis y, empleando los conoci-
mientos adquiridos, el resultado de sus experiencias y su labor académica, concretar un tra-
" bajo documentado por él mismo, que le servira de mesnmdhle valor de adiestramiento pary
encarar acciones similares en el futuro,
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Es recomendable que estos cursos puedan complementarse con alguna materia relacionada
con metodologia de la ensefanza, habida cuenta de la posibilidad que en el futuro el gra-
duado tenga necesariamente que constituirse en divulgador de sus propios conocimientos,

f.  Vuelta a la institucién para cumplir un ciclo de actividades de investigacion de | - 3 aos o
continuar directamente con cursos a nivel Ph.D. Esta alternativa es recomendable en
aquellos casos en que la edad del estudiante alcance los 32 - 33 aitos.

g.  Curso a nivel Ph.D. La tesis y su originalidad e individualidad son aqui una exigencia abso-
luta, Este es el mayor nivel de preparacion académica para gestar una erudicion e investi-
gacion creadora de caracter original e individual, y conducente a una maxima espevializa-
cion. La formacion de un graduado excepcional, de espiritu independiente para la inves-
tigacion y la expresion estd relacionada con el interés de nuestras instituciones por desa-
rrollar simultaneamente en el individuo una fuerte capacidad de contribucion sustancial y
significativa a la creacion de nuevos conocimientos. El personal graduado a este nivel es el
mejor dotado para la direccion de proyectos de investigacion y la coordinacion y supervi-
sion de equipos humanos especiales destinados a conducir investigaciones creadoras e
independientes.

h.  Cursos de reconversion y actividades post-maestria o doctoral. Este tipo de adiestramiento
continuo se refiere a los diversos tipos de ensefianza cuyo objeto permite al graduado
ampliar sus conocimientos en el campo de su especialidad o interés y en dreas conexas o
para proveerse de metodologias, sistemas u otros instrumentos intelectuales considerados

~ TECEsaTios.

La Seleccion de los Centros de Adiestramiento

La eleccion de los destinos y tipo de adiestramiento debe basarse en un adecvado y actualizado
conocimiento de las instituciones que pueden ser utilizadas con dichos fines, y del cuadro y
antecedentes docentes y cientifico-técnicos de sus profesores, instructores o investigadores. Para
lograrlo debe apelarse a todas las consultas necesarias, revision de catdlogos y programas, entrevistas
con ex-alumnos o participantes, correspondencia con futuros consejeros de estudios, coordinadores y
profesores de los cursos, ete.

La identificacion de centros o instituciones aptas tendria que guiarse por ciertas pautas
minimas, tales como:

- ldentificacion de la calidad de sus padrones, criterios o niveles de ensefianza e investigacion.
y composicion y nivel del cuerpo docente y de investigacion y del grado de actualizacion o
modernizacion institucional frente a la evolucion constante de los sistemas agricolas v
los avances cientificos. o lo que es igual, el grado de conexidon de sus docentes e inves.
tigadores con las corrientes principales del moderno pensamiento cientifico y tecnologico
internacional.
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Evaluacion a través de visitas personales de técnicos competentes para determinar si satis-
facen los minimos requisitos de excelencia.

Exploracion de la vinculacion existente entre las citedras de ciencias bdsicas y las de
ciencias agropecuarias propiamente dichas que posibilite el enfoque tanto del aprendizaje
como de la investigacion en funcién del andlisis de los sistemas de produccion y la proble-
mética del desarrollv rural,

Constatacion de una relacion profesor/alumno que no sea tan amplia que conspire cpntra s
mejor capacitacion.

Referencias subre su estructura docente y de investigacién para determinar si satisfacen en:
instalaciones, laboratorios, campo experimental y medios, que faciliten la realizacion de los
estudios y experiencias. Posibilidad de acceso a colecciones bibliograficas suficientes y mo-
dernas, particularmente en obras de referencia, servicios de resimenes, abstracts, etc. v
sistemas de intercambio y obtencion de duplicados. fotocopias, microfilms. efc.. en
conexion con buenos centros documentales. Ubicacion en regiones ecologicamente
similares a aquellas donde se desempeiia o donde se desempeiiard en el futuro el personal
por adjestrar, con sistemas de produccion dirigidos a iguales o similares cultivos y animales.

Calendario de cursus, vacaciones y feriados y posibilidad que ofrecen de una distribucion

adecuada de la carga horaria entre cursos, examenes, lecturas, experiencias, etc. gue permi-
tan el mejor aprovechamiento de la ensefianza por los alumnos.

Informacion disponible sobre la proteccion de tipo seguro médico y de vida, alojamiento y
otros servicios extracurriculares que ofrezcan para la mejor atencion y asistencia de los
estudiantes.

Revision periodica del crédito que institucionalmente se le hubiese otorgado como centro
seleccionado para el adiestramiento de personal por nuestro organismo de investigacion, en
base a una actualizacion permanente de la informacion referida a Jos aspectos arriba
seflalados.

Nuestros Organismos de Investigacion como Centros de Adiestramiento

Un aspecto que conviene discutir es hasta donde se justifica que nuestras instituciones de inves-

tigacion se dediquen a la capacitacion del personal téenico cientifico a nivel de postgraduacion o
graduados, cuando esta labor pudiera ser mejor desarrollada exclusivamente por las Universidades.

Se han esgrimido en el pasado diversos argumentus en favor o en contra de estos asuntos: en la

prictica pareceria ser que nuestras instituciones no pueden desligarse de 1a tremenda responsabilidad
que supone que quienes contribuyen a avanzar en la busqueda de la verdad y aumentar lus conoci-
mientos estdn obligados ciertamente a difundirlos.
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Pero antes de que la propia institucion de investigacion o alguna de sus unidades asuman una

responsabilidad en tal sentido, se sugiere hacer una evaluacion de los factores que podrian habilitarle
a integrarse a un sistema formal de adiestramiento. Tales son: o

influir

Disponibilidad; para su utilizacion como instructores, de cientificos de alto nivel con ¢on-
diciones docentes adecuadas y predisposicion conciente para la tarea.

Posibilidad de adecuacion de sus medios de investigacion en laboratorio y el terreno para
dedicarlos al adiestramiento, y necesidad de equipos o medios adicionales.

Disponibilidad de presupuesto que cubra el costo de la enseilanza y las investigaciones que
la complementen, esto es, viabilidad de ejecucion del adiestramiento en los plazos de durs-
¢ién que se programen.

Compatibilidad de los objetivos del adiestramiento con los objetivos a corto, mediano o
largo plazo de la organizacion.

Realizacion de las tareas de adiestramiento en momento o fecha que no perjudiquen las
necesidades y obligaciones institucionales.

Costo/beneficio del programa de adiestramiento en la propia institucién en comparacion
con los resultados que pueden obtenerse en otros destinos y la calidad de la ensefanza que
en ellos se brinden.

Capacidad, alcance o volumen del personal que sea afectable al adiestramiento, tanto a
nivel de docentes como de alumnos.

Inventario y seleccién del tipo de apoyo extra-institucional (organismos y personalidades
claves) a que puede apelarse para reforzar el programa de adiestramiento en funcion de su
liderazgo, competencia, influencia y posibilidades reales de participacion.

Otras veces sera mas conveniente, antes de asumir responsabilidades propias de ensenanza.
sobre la politica universitaria a través de una demanda efectiva de adiestramiento sobre

determinados topicos o disciplinas y, en oportunidades, presionar para que determinados programas o
curricula se orienten adecuadamente a nuestras necesidades, tanto en Jo que hace a la calidad como al
contenido. El resultado de estas presiones puede concluir, tratindose de cursos que se dictan en el
propio pais, en la conveniencia de colaborar directamente con nuestro propio personal de alto nivel en
el dictado de los mismos, total o parcialmente, en los propios claustros universitarios.

De cualquier modo, debe estudiarse adecuadamente la forma de lograr economia en el adiestra-

miento del personal procurando explorar al maximo la posible colaboracion de las universidades v
centros de enseftanza y los programas de beca ofrecidos por éstos y por las diversas instituciones
relacionadas. :



La Decision Institucional para el Adiestramiento y las Motivaciones Personales

E! adiestramiento de los recursos humanos incluye el de los miembros estables o permanentes
y el sector de los profesionales potencialmente incorporables. Para estos ultimos es evidente Ly nupor-
tancia de la propia institucion de investigacion como una escuela de adiestramiento.

Deberia programarse una corriente anual de profesionales idoneos para mantener un tlnjo
constante de capacitacion en una gran diversidad de conocimientos y, particularmente. en ciencias
baésicas.

Un aspecto muy importante a considerar no solo es la eleccién del tipo de personal que se desea
adiestrar sino las caracteristicas del individuo que debe incorporarse a estos programas.

Qué tipo de profesional”? - y ain mas ;Qué tipo de especialista se necesita contar cn las dife-
rentes actividades que realizan los técnicos de nuestras instituciones? ;Qué tareas especificas se espera
que ellos realicen? El adiestramiento que se pretende que tomen les capacitard para identiticar v
encarar la solucion de los problemas que deben afrontar? ; Les habilitard. al menos, para formular hipo-
tesis y desarrollar métodos y sistemas de investigacion destinados a resolverlos?

Otra pregunta que debemos formularnos es si son satisfactorios los métodos que empleamos
para seleccionar al personal que se quiere adiestrar, capacitar o especializar.

Todos nosotros ciertamente podemos citar ejemplos de técnicos aparentemente muy tulentosos
que luego de pasar por un programa formal de capacitacion no invirtieron adecuadamente los conoci
mientos adquiridos o no rindieron en la medida de lo esperado.

No seria extraiio que en su eleccion no se hayan utilizado técnicas analiticas lo suficientemente
elaboradas.

Muchas veces la seleccion de los individuos a quienes se pretendié dotar de un mavor nivel de
conocimientos se dejo a la propia iniciativa de los técnicos o al interés personal del director de la uni-
dad de investigacion méds que a la necesidad de los programas y planes de accion. Otras veces, la
aparente conveniencia de la especificidad los alejo demasiado, durante el aprendizaje. de la generali-
dad de un nivel superior de informacion, lo cual ain es imprescindible a nivel regional.. por _ejemplo,
donde la formacién de especialistas en aspectos demas;a_xdo puntuales termina como en la fihnca de.
eslabones_ai'slados de una cadena jamés completada o previsiblemente muy dificil de serlo en ¢l tuturo.

El perfil motivacional del técnico debe ser factor de espeual consideracion: unos pretenden
alcanzar un mayor reconocimiento de valores intelectuales entre sus colegas: otros consideran que la
capacitacion les permitird acumular un mayor puntaje en sus futuras calificaciones y -por o mismo-
suman a sus apetencias estrictamente académicas otras de orden econdomico: este altimo aspecta vaje
precisamente en aquellas instituciones que aseguran una posibilidad promocional a quienes adygmeren
grados o diplomas especiales. Esta alternativa ha sido frecuentemente discutida: algunas instituciones
han incorporado esta recompensa en sus sistemas escalafonarios o carrera administrativa: en utras. se
espera que el técnico demuestre en los hechos que el adiestramiento o la capacitacion obtenida -mis
que el diploma- sea lo que le otorgue crédito para ufa mejor remuneracion.
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El técnico comin esta primariamente interesado en ser parte de cualquier programa Jde adiestra-
miento que le afecte directamente; pero su entusiasmo puede enriquecerse no en funcion de los concep-
tos generales del adiestramiento en si sino de la clase de servicios que espera cumplir en ¢l luturo
merced a sus mayores conocimientos.

No pocos de nuestros investigadores tienen como finalidad utilizar al Estado como Centro de
aprendizaje o fuente de financiacién o respaldo institucional para el aprendizaje, con el exclusivo fin de
ganar prestigio para pasar luego al sector privado.

Otros tienen como norte la satisfaccion de la autosuperacion que les capacita a actuar o realizar
cosas siempre mejor, es decir, le motivan metas estrictamente de excelencia. Por dltimo esta la moti-
vacién del poder o Ja posibilidad de adquirir una supremacia formal o informal sobre sus pares.

En consecuencia. el patron de actitudes personales debe ser considerado por los superiores pura
cotejar este conocimiento con las necesidades institucionales.

Es claro que la dependencia de los técnicos de las decisiones de la conduccién administrativa.
no debe impedir la postulacion de quienes desean subir peldafos en la carrera cientifica o técnica a
niveles superiores de capacitacion, perfeccionamiento o especializacion. Debe otorgirseleslibertad para
plantear sus aspiraciones, siempre que fundamenten las mismas explicando su insercion en la politica
institucional y de desarrollo agropecuario; ain las opciones de capacitacion para la investigacion bisica
o puramente cientifica pueden ser explicadas y defendidas dentro de ese contexto, si han sido
sabiamente meditadas. Por otra parte, es sabido que toda institucion que desee ser innovadora y no
meramente mantener su “status quo” debe incursionar ain en dreas cientificas incipientes, en cuanto se
vislumbre la capacidad de un aporte moderno de éstas a la solucion de los problemas bajo su
responsabilidad.

Es recomendable, pues, generar una estructura ideologica capaz de estimular. promover v
sostener las intenciones de superaciOn personal, pero supeditando las motivaciones cstrictamente
individuales a las necesidades -institucionales, procurando una confluencia de ambos intereses. Los
directivos inmediatos de los técnicos deben estudiar pacientemente estos aspectos antes de tomar deci-
siones apresuradas sea en favor 0 en contra de este tipo de postulaciones.

La resolucion de problemas es en si critica para toda institucion de investigacion gue se precie
de innovadora. Por lo tanto deben identificarse los aspectos. lineas y especialidades que guieren
desarrollarse dentro de cada plan de accion o programa de trabajo y para lo cual ses indispensable capa-
citar al personal interviniente. Esto que parece una perogrullada por lo general no se cumple.
Frecuentemente, es a nivel central que se deciden las selecciones y no se consultan a los supervisores o
jefes de programa que méds y mejor conocen dichas necesidades y el personal involucrado en aquélios,

Las Comisiones de Averiguaciéon
Una sugerencia que estimamos aconsejable es 1a de establecer “‘comisiones de averiguacion™ para

el adiestramiento, que tuviesen por finalidad estudiar periddica y ohjetivamente las postulaciones del
personal técnico. de los jefes, coordinadores y supervisores. Las entrevistas personales son. para estos
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fines, sumamente utiles y orientadoras en cuanto a necesidades estructurales y operacionales de las
unidades y los programas de investigacion, la capacidad y personalidad de los mdmduos (sus antege-
dentes estudiantiles y profesionales). su ubicacion mental, sus motivaciones ¢ impedimentos o limita-
ciones de trabajo, personales y familiares y el nivel de desarrollo de sus conocimientos (en la especiali-
dad. en lo general, en el manejo de idiomas. etc.).

Las evajuaciones y recomendaciones de ‘estas “‘comisiones de averiguacion™ son mucho mis
otiles que las decisiones personales; su dictamen ayudard a quienes. a nivel superior de la conduccion,
deben tomar las decisiones en funcion de la politica institucional. No pocas veces una administracion
personalizada. basada en un cuerpo de servicio que funciona apenas virtualmente como ayudante del
Tider carismatico puede frustrar los mejores planes de adiestramiento,

Las “‘comisiones de averiguacion™ deberian pues recomendarse comu un ingrediente especial del
sistema de adiestramiento simultineamente util al proceso de afianzamiento y reforzamiento institucio-
nal. Estos cuerpos pueden inclusive crearse a nivel regional o por programas o especialidades,

Otros Factores que Coadyuvan a la Seleccién del Personal por Adiestrar

Uno de los aspectos que debera considerarse esla capacidad o potencial de liderazgo cientifico
técnico de los individuos, pues este factor resulta una significativa palanca para mover voluntades y
canalizar la fuerza de trabaju intelectual y las reservas de habilidades propias de los equipos de trabajo
que en definitiva integren y de quienes deban ser por ellos dirigidos.

La edad es otro de Jos factores a tener en cuenta: aparentemente puede fijarse por ejemplo un
tope de aflos -bien que no siempre acorde con la capacidad y entusiasmo intelectual-. por encima del
cual Ja mayoria no estaria en las mejores condiciones para absorber las exigencias y presion a la que
obliga un curso formal a nivel de maestria o doctorado. Los que superen ese tope deberin orientarse
a cursos informales, seminarios, etc. '

También son importantes los roles: es indispensable tener a priori una nocion exacta del ol
que desempenara el individuo seleccionado una vez concluido su adiestramiento. Esto es que debe
formarse el hombre adecuado para cada puesto. No vale la pena perder mas tiempo del necesario para
formar un especialista en planeamiento y administracion de proyectos regionales si lnego ¢l mdmdun
va a ser ocupado exclusivamente en la fotomterprctauon de cartas de suelo

La receptividad y capacidad intelectual del personal por adiestrar és otro factor a considerar,
pues-estin intimamente relacionadas con la velocidad con la que pueden ser mejorados los recursos
humanos. '

Su predisposicion para el compromiso formal de mantenerse ligado administrativamente a la ins-
titucidén por un plazo minimo expresamente acordado, también debe considerarse como manifestacion
de cudn importante es el desarrollo del espiritu de cuerpo en el individuo seleccionado.
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Informacién Continua sobre el Personal y su Adiestramiento

Un buen mudelo institucional de adiestramiento necesita el indispensable apoyo de un adecua-
do sistema de informdtica, capaz de brindar antes, durante y después del periodo de adiestramicnto que
incluye a cada individuo, los datos orientadores que puedan facilitar su seleccion. el requerimiento de
sus actividades y el provecho multiplicador posterior que puede obtenerse del graduado o del protesio-
nal ya capacitado.

Las fichas de presentacion de los individuos postulantes o postulados a los distintos tipos de
capacitacion, las informaciones que puedan aportar sus proponentes informantes, los dictamenes de los
“comités de averiguacién”, etc. son aspectos que deben recogerse en el periodo previo: los curricula de
los programas de estudiv una vez incorpurados al sistema de adiestramiento. sus calificacioncs
periddicas, la identificacion de sus consejeros de estudijos, el tipo de investigaciones que cumplan en
caricter de tesis y monografias, los seminarios que desarrollen, etc. -entre otros aspectos - necesitan ser
registrados durante el periodo de adiestramiento y son indispensables para detectar problemas v corre-
gir desvios hacia el objetivo de capacitacion oportunamente establecido.

Estos datos deben ser recogidos a través de un sistema de informacion periodica obligatoriaia
veces, de encuestas y entrevistas personales con los participantes del programa de adiestramiento, sea
que el mismo se desarrolle dentro o fuera de las fronteras del propio pais, en el caso que financiera-
mente resulte posible. Esto supone, en consecuencia, asegurar a los participantes de estos pro-
gramas, un permanente y fluido sistema de comunicaciones. en que también participen sus jefes y
supervisores inmediatos y un equipo « estructura central de supervision, que actie tanto en ¢l sentido
vertical como horizontal, de modo que todos lus sectores interesados en las actividades del adiestra-
miento se encuentren aceptablemente informados de su desarrollo.

La supervision debe conocer los sistemas de calificacién empleados en los centros de estudios
para llamar la atencidn oportunamente en aquellos casos en que un desempefo inadecuado pueda
hacer peligrar el éxito del programa concebido para el individuo de que se trate.

Esta comunicacion es indispensable para orientar a nuestros técnicus para que aprovechen al
maximo los recursos de los centros de adiestramiento (profesores, investigadores. bhiblioteca. lubora-
torios, campos de investigacion, etc.) registrando ideas. sistemas y procedimientos posiblemente aduapta-
bles a nuestras condiciones de desarrollo,

También, para ayudarles a planificar adecuadamente la concurrencia adicional a seminarivs,
reuniones técnicas, etc. y viajes de estudios, de modo de lograr el mejor provecho sin que interfieran
con el programa de adiestramiento en que participen.

La comunicacion permitira determinar, por otra parte, en qué medida se contempla el interés
del adiestramiento en aspectos relativos a los conocimientos e investigacion cientifica hisica v si
conviene 0 no estimular un mayor peso u vrientacion en ese sentido,

Asimismo, es indispensable para una evaluacion correcta de los planes de estudio del adiestsado
a modo de prevencion, para que elimine de los mismos el aprendizaje de materias o topicos exoticos v
de escasa significacion en relacién con los fines de Ja capacitacion o especializacion pretendida.
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Por dltimo, es importante no cortar los lazos de informacion con los participantes, en especial
cuando ellos estén alejados del pais o de sus unidades de trabajo y por un lapso prolongado. Deberia
ser una preocupacion constante mantenerlos al tanto de la vida institucional y la realidad nacional
ligada a los programas técnicos en que ha participado o en los que participarin en el futuro, de modo
tal que continlen sintiéndose integrantes valiosos de una labor comin por el desarrollo de su pais.

L L2

Las ideas hasta aqui expuestas, tal vez no del todo ordenadamente cuanto la
audiencia y el tema lo merece, no agotan de ningin modo los alcances de este
altimo.  Sélo deben verse como un recordatorio de algunos aspectos que. aunque
familiares a muchos de nosotros, podrian reconocerse como recomendaciones
vilidas para optimizar los programas de adiestramiento de nuestras instituciones dc¢
investigacion agricola.
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NECESIDADES Y RECURSOS DE INTA (ARGENTINA) EN
ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL PARA LA INVESTIGACION AGROPECUARIA

Angel Marzocea *

Mafz

El Programa Maiz es uno de los mas importantes del INTA. no obstante cuenta solamente con
dos Ph.D., nueve M.S. y dos técnicos mas realizando estudios a este nivel en el exterior. Otros seis los
cumplen en el pais (Convenio INTA-UNR).

Se desarrolla en diecinueve unidades con Ja coordinaciOn establecida en la EERA Pergamino y.
en 1982, registraba un total de 71 técnicos profesionales universitarios (21,70 equivalentes hombre/
afto), muchos de ellos con adiestramiento en el exterior, particularmente en el CIMMYT.

La coordinacion estima que para los profesionales noveles que participan del Programa son de
gran utilidad los adiestramientos de varios meses de duracion, en cambio para profesionales con varios
aflos dedicados al cultivo resulta més conveniente que trabajen por cortos periodos con especialistas
en la disciplina que interese (mejoramiento, fitopatologia. entomologia, técnicas de produccion, ete.).

Necesidades Mecanismos a Utilizar

- Pricticas de produccion - Adiestramiento en servicio
Cursos cortos

- Fitopatologia - Cursos de postgrado

- Entomologia - Cursos de postgrado

- Produccién - Cursos de postgrado

- Recursos genéticos (germoplasina) - Cursos de postgrado

- Control integrad6 de plagas - Cursos de postgrado

- Fertilidad de suelos - Cursos de postgrado

- Fisiologia vegetal - Cursos de postgrado

- Planes de trabajo en desarrollo - Adiestramiento en servicio cn INTA

- Colecciones - Curso de postgrado sobre mcjoramiento
vegetal (Universidad Nacional de Rusario-
UNR)

- Curso de postgrado de suelos (Universidad

Nacional del Sur-UNS)

- Curso de postgrado de patologia vegetal y
produccion vegetal (Universidud Nacional
de la Plata)

- Becas para cursos de postgrado en el exterior

* Ing. Agr., Director Nacional Asistente Consulto en Pragramacion y Evaluacion, INTA, Buenaos Aires,
Argentina,



Trigo

E] Programa Trigo del que participan 19 unidades es uno de los mis tradicionalmente desarrolla-
dosen INTA. .

Su coordinacién se encuentra en la EERA Pergamino.

Cuenta en 1982 con un total de 106 profesionales universitarios (38.74 equivalentes hombre/
ano), 15 de los cuales poseen grado M.S. Actualmente uno se encuentra cursando estudios a ese nivel
en el exterior, otros dos se han seleccionadov para iniciar dichos estudios en 1983 y uno para él docto-
rado. Mediante el Convenio INTA-UNR dos mds prosiguen estudios de M.S. en el pais. Aparic de ellv
son numerosos los técnicos que han realizado periodos diversos de adiestramiento én servicio o cursos
especiales en e} CIMMYT.

La coordinacion ha sefialado la conveniencia de implementar el adlestramlemo de !cmn,os en
distintas especialidades junto a investigadores de relevancia. ‘

Necesidades Mecanismos a Utilizar
- Mejoramiento Genético-Fitotecnia - Adiestramiento en servicio '
- Resistencia genética - Cursos cortos
- Fisiologia de la produccion - Cursos de postgrado
- Patologia vegetal - Cursos de postgrado
- Produccion vegetal y analisis de - Cursos de postgrado
sistemas
- Fertilidad de suelos - Cursos de postgrado
- Fisiologia vegetal : - Cursos de postgrado
Recursos
- Planes de trabajo en desarrollo - Adiestramiento en servicio en INTA
- Colecciones - Curso de mejoramiento vegetal (UNR),
suelos (UNS), fisiologia y produccion vege-
tal (UNLP)
- Becas para cursos de postgrado en ¢l exterior
- Seminarios
Soja

E] Programa Soja es, en relacion a los restantes Programas del INTA, relativamente reciente y su
desarrollo esta ligado a la notable expansion de este cultivo en el pais en la Ultima década. Participan
22 unidades con la sede de su cooordinacién en la EERA Marcos Judrez.
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En 1982 se encuentran 73 profesionales universitarios (17,95 equivalentes hombre/ane) parti-
cipando en planes de trabajo de este Programa: 15 de ellos son M.S. y uno Ph.D. Se encuentran dos
técnicos estudiando (uno a nivel M.S. y otro Ph.D.) en el exterior y uno en el pass (Convenin INTA-
UNR).

La coordinacién del Programa ha indicado la conveniencia de planes de capacitacion incluyendo
adiestramiento en servicio (10 dias para cada tema). cursos cortos y cursos de postgrado a nivel M.S.

Necesidades Mecanismos a Utilizar
- Resistencia a enfermedades - Adiestramiento en servicio
- Mejoramiento genético - Adiestramiento en servicio
- Control integrado de insectos - Adiestramiento en servicio
- Control de Sclerotinia - Adiestramiento en servicio
- Control de virus - Curso corto
- Produccién de semillas - Curso corto
- Control integrado de plagas - Curso corto
- Nutrici6n y fisiologia del cultivo - Curso corto
- Técnicas de labranza conservacionista - Curso corto
- Técnicas de divulgacion - Curso corto
- Mejoramiento genético - Curso de postgrado
- Tecnologia de semillas - Curso de postgrado.

Recursos

- Planes de trabajo en desarrollo - Adiestramiento en servicio en INTA
- Colecciones - Curso de Postgrado de mejoramiento vegetal

(UNR), de suelos (UNS), de patologia
vegetal y produccién vegetal (UNLP)

- Becas para estudivs de postgrado c¢n el
exterior

Bovinos para Came

Se trata de uno de los Programas mas desarrollados por INTA, acorde con la importancia de
1a produccion de este rubro en la Argentina.

Forman parte de este Programa 25 unidades: la sede de la coordinacion estd en Iy FERA
Balcarce.

En 1982 participan del Programa 142 técnicos profesionales universitarios* ¢59.3 equivalente
hombre/afio), de los cuales, 10 de nivel doctoral (Ph.D. o Dres. de 3er Ciclo) y 35 M.S. Existen 11 téce-
nicos en relacion al Programa que estudian para grado M.S. (8) o Ph.D. (3) en el exterior. Otros 7 se
han seleccionado para proseguir estudios de M.S. en 1983.

Incluye personal del Programa de Forrajeras Cultivadas.
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Por otra parte diez técnicos se encuentran cursando su M.S. en el pais (seis por el Convenio
INTA-UNMP y cuatro por el Convenio INTA-UNR).

Necesidades Mecanismos a Utilizar
- Nutricion mineral de plantas - Adiestramiento de corto plazo
- Rhizobiologia A - Adiestramiento de corto plazo
- Fitotecnia de pastos - Adiestramiento de corto plazo
- Entomologia (plagas) de pastos - Adiestramiento de corto plazo
- Fitopatologia de pastos - Adiestramiento de corto plazo
- Fisiologia de pasturas cultivadas - Adiestramiento de corto plazo
- Evaluacion de pasturas naturales - Adiestramiento de corto plazo
- Produccion de pasturas - Adiestramiento de largo plazo
- Utilizacién de pasturas - Adiestramiento de largo plazo
- Nutricioén animal : - Adiestramiento de largo plazo v curso de
postgrado
- Meioramiento animal - Adiestramiento de largo plazo y curso de
postgrado
- Reproduccidn animal - Adiestramiento de largo plazo y curso de
postgrado
- Sanidad animal - Adiestramiento de corto plazo en INTA y ¢n
UNLP-SELSA/SENASA
- Manejo animal - Curso de postgrado
- Genética animal - Cursos de postgrado
- Genética cuantitativa - Curso de postgrado
- Patologia animal - Curso de postgrado
Microbiologia
Bacteriologia
Epidemiologia
ParasitologYa
Endoparzsitologia
- Recursos genéticos naturales forrajeros - Curso de postgrado
. Ecologia de pastizales naturales - Curso de postgrado
- Genética y inejoramicnto de forrajeras - Curso de postgrado
- Mangjo de pastizales ~ - Curso de postgrado
- Produccion de semillas forrajeras - Curso de postgrado
- Tecnologia de semillas - Curso de postgrado
- Sistemas de produccién de sorgos - Curso de postgrado

forrajeros
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Recursos

Planes de trabajo en desarrollo - V"2 Adiestramiento en servicio en INTA
(Bovinos para Carne) . \.:.Seminarios
(Patologia Animal) - “'Curso de postgrado sobre Produccion
(Tecnologia de Carnes) Animal (Universidad Nacional de Mar del
(Forrajeras) Plata - UNMP), de mejoramiento vegetal
Colecciones forrajeras (UNR), de patologia vegetal (UNLP). de
Ganado experimental técnologia de alimentos (Comision de Inves-
Convenio INTA/UNMP tigaciones Cientificas de la Provincia de

o g Buenos Aires - CIC), de Ingenieria Genética

(CIC): ' ' '

Becas para cursos de postgrado en el exterior

Y '

[}
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NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO EN CADA ESPECIALIDAD Y
LINEA DE INVESTIGACION, RELATIVA A LOS PRODUCTOS DEL PROGRAMA Y
PROYECTOS DE APOYO

IBTA - BOLIVIA

El IBTA, ha considerado de suma importancia el Convenio 1ICA-Cono Sur/BID, pur el apoyo
que brinda en los aspectos de adiestramiento; por lo cual, ve la imperiosa necesidad de formular un plan
de capacitacion y adiestramiento de nuestro personal, en cada especialidad y linea de investigacion
relativa a los productos del programg y proyectos de apoyo, obedeciendo a los siguientes puntus:

1. Responder a la dindmica del sector agropecuario tanto en la zona tradicional como en
nuevas dreas potencialment¢ agricolas.

Lograr que el adiestramiento tenga un efecto multiplicador dentro y fuera de la Institucion,

[

3. Disponer de los recursus tecnolbgicos que tienen los distintos paises a fin de que el ele-
mento capacitado los pueda adecuar a las condiciones del pais, para su posterior aprove-
chamiento por los agricultores.

4. Establecer dentro del plan un programa de adiestramiento de los recursos humanos del
IBTA. considerando inicialmente los fondos del capitulo de capacitacion y adiestramiento
en servicio del Convenio 1ICA-Cono Swr/BID y en forma posterior otros financiamientos
relativos al programa.

Plan de Adiestramiento

El IBTA, tiene interés primordial en las siguientes actividades dentro de un Plan de Adiestra-
miento, de acuerdo a la presente estructura:

a. Estudio de postgrado a nivel de Maestfia
b. Cursos cortos en Centros de Investigacion Internacionales i

c. Cursos cortos en Estaciones Experimentales especializadas dentro de los paises miembros
del Convenio

d. Cursos y Seminarios, en areas de estudio de interés general de los paises miembros

e. Intercambio y asesoramiento de profesionales en areas y especialidades establecidas dentro
del Convenio

El presente Plan basado principalmente en prioridades acordes con las necesidades del pais.
tiene la siguiente desagregacion:



a. Estudio de Postgrado a Nivel de Maestria

Rubro
qua
Maiz
Trigo

Ganaderia

Sistemas de Produccién

Informacion y
Documentacién

b. Cursos Cortos
Rubro

Soja

Maiz

Trigo

Especialidad
Mejoramiento Genético
Produccién del Cultivo

Entomologia y Fitopatologia Aplicada
Produccion del Cultivo

Fitopatologia del Cultivo
Mejoramiento Genético

Produccién y Manejo del Ganado

Planificacion de Sistemas Integrados de
Produccion

Comunicacidn Técnica

Especialidad

Produccion de Semilla
Fitopatologia del Cultivo

- Entomologia del Cultivo de Girasol y Many

Control Integrado de Malezas
Postcosecha

Produccién de Semilla

Control de Plagas y Enfermedades
Postcosecha y Conservacién de Granos a
Nivel Comercial

Control de Plagas y Enfermedades
Postcosecha y Conservacion de Granos
a Nivel Comercial

Tiempo de
Estudio

24 meses
24 meses

24 meses
24 meses

24 meses
24 meses

24 meses

24 mescs

24 meses

Duracion

3 meses
3 meses
3 meses
3 meses
3 meses

3 meses
3 meses
3 meses

3 meses
3 meses
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Rubro Especialidad ' Duracion
Trigo - Producci6n del Cultivo 3 meses
SRR - Recuperacion de Fertilidad de Suelos S meses
Yy uso de Abonos Omgénicos

Ganaderia - Sistemas de Produccion Animal y Manejo S meses
T - Sanidad Animal : 3 meses

- Metodologia de la Investigacion de Praderas 3 meses

- Nutricién Animal 3 meses

- Produccion de Semilla Forrajera 3 meses

Sistemas de Produccion - Metodologia de los Sistemas de Produccion 3 meses
Informacién y - Redaccion Cientifica 3 meses
Documentacién +  Técnicas de Comunicacién Agricola . 3 meses
Adiestramiento - Planificacién y Desarrolio de Recursos Humanos 3 meses
- Administracion de Estaciones Experimentales 3 meses

- Evaluacién de Servicios Agricolas 3 mescs

¢. Intercambio y Asesoramiento de Profesionales

Ambos aspectos son de vital importancia para el IBTA, por su efecto multiplicador. Dentro
de los programas de intercambio y asesoramiento se incluyen disciplinas de apoyo que tienen directa
relacién con los planes y actividades que desarrolla la Institucién.

Fortalecimiento de las Actividades de Investigacién y Extensién Agricola en Bolivia :

-En este aspecto, el IBTA ha elaborado un plan de fortalecimiento de las actividades de
generacion y transferencia de tecnologia agropecuaria para el trienio 1982-1984, en el que se detallan
los alcances técnicos, sociales y econémicos de real beneficio tanto para el pais como para el mejora-
miento del nivel de vida del poblador rural. Por otro lado, los objetivos y metas son concretas y se
cumplirdn siempre que las condiciones internas y externas.sean favorables particularmente el aspecto
presupuestario, que es de vital importancia.

El IBTA, tiene el propésito de que dicho Plan, sirva para implementar la 2a. Fase del Conveniu
Cooperativo de Investigacién Agricola a cargo del 11CA, dentro del Cono Sur.

Por Gltimo, como un acdpite siempre importante, dentro del Plan de Fortalecimiento de las
Investigaciones y Extension Agricola, se pretende dar mayor énfasis al proyecto de capacitacion del
personal de Ia Institucién para lo cual se ha estructurado a nivel nacional. un programa de capacita-
cion, utilizando los fondos del crédito del BID-518/SF-BO, correspondiente a la partida ““Capaci-
tacién de Recursos Humanos”. El IBTA, en este sentido realizard, durante Ja presente gestion. el
siguiente Plan de Adiestramiento, acorde a la realidad del agricultor nacional.



a. Cursos a Realizarse en el Exterior

 Nijvel de
Adiestramiento

Cursos Cortos

b. Cursos a Realizarse en Estaciones Experimentales del IBTA

Cursos Cortos

Especialidad

Produccitn de Cultivos Tropicales
Fitosanidad de Cultivos Tropicales
Produccién de Arroz

Produccion de Papa

Produccién de Maiz y Sorgo
Manejo del Ganado Ovino

Manejo de Pastos y Forrajes
Produccién de Cereales Menores
Produccion de Frutales de Pepita
y Carozo

Produccién de Oleaginosas
Planificacion de Proyectos
Métodos Audiovisuales en
Comunicacion Técnica
Administracion de Granjas
Experimentales

Manejo de Suelos

Produccion de Café y Cacao
Mejoramiento de la Produccion
de Maiz, Sorgo y Frijol
Produccion de Cereales Menores
Manejo de Pastos y Forrajes
Manejo del Ganado
Produccion de Frutales
Produccion de Oleaginosas
Sociologfa Rural
Administracion de Granjas
Experimentales
Manejo y Conservacion de Suelos

Lugar

Colombia

Brasil
México/Colombia
Peni

Argentina

Pert

Colombia

México

Argentina

México/Brasil
México
Costa Rica

Costa Rica

Costa Rica

Coroico-La Jota

San Benito-Pairumani

San Benito

Belén
Belén-Patacamaya
San Benito

Gran Chaco

Oruro/Cochabamba

Patacamaya

Chipiriri-Belén
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Entidad
Auspiciadora

IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID

" IBTA/BID

IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID

IBTA/BID

IBTA/BID

IBTA/BID
IBTA/BID

IBTA/BID
IBTA/BID

IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID
IBTA/BID

IBTA/BID
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¢. Seminarios a Realizarse en el Pais

Nivel de Especialidad Lugar kntidad
Adiestramiento Auspiciadora
Seminarios - Redaccion de Boletines Técnicos La Paz IBTA/BID

- Comunicacién Técnica Agricola La Paz IBTA/BID

- Administracién de Unidades Cochabamba IBTA/BID
Experimentales

- Disefios Experimentales Cochabamba IBTA/BID

- Planificacién de la Extension ~ Cochabamba IBTA/BID
Agropecuaria

Lo anterior significa, que luego de terminar e} financiamiento del BID y del Programa [HCA-Cono Sur/
BID, el IBTA deberid buscar apoyo técnico-financiero, por parte de las Instituciones Internacionales que
llevan de un tiempo atras, solidos programas y proyectos de capacitacion de personal agricola, que ser-
virin para superar las necesidades que tiene ‘Bolivia de Personal Capacitado que coadyuve a lograr el
desarrollo del sector agropecuario del pais.
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NECESIDADES Y RECURSOS DE EMBRAPA EN ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL
PARA LA INVESTIGACION AGROPECUARIA

BRASIL

' La Direccion del Departamento de Recursos Humanos de EMBRAPA considerd que las dreas
carentes de informacion y los mecanismos a utilizar para aprovechar las oportunidades de adiestra-
miento que se presenten, son los siguientes: ‘

Necesidades Mecanismos a Utilizar
- Ingenieria Genética Cursos de Postgrado
- Biologia Molecular Cursos de Postgrado
- Sistemas de Produccion Cursos de Postgrado
- Manejo de Suelos Cursos de Postgrado
- Metodologia Cientifica Cursos Cortos
- Administracion de la Investigacion Cursos Cortos

En lo que se refiere a la capacidad de la Institucion (EMBRAPA) y de las Universidades
brasilefias de ofrecer adiestramiento, la situacion se presenta a continuacién en:

- Lista de cursos de entrenamiento de corta duracion ofrecidos por EMBRAPA - 1983.

- Lista de cursos de postgraduacion de ciencias agrarias, bioldgicas y sociales relevantes para el
perfeccionamiento de recursos humanos en la investigacion agropecuaria.

- Cursos de postgraduacion - Direcciones de las Universidades para informaciones suplementarias.



Digitized by GOOS[Q



Lista de Cursos de Entrenamiento de Corta Duracion
Ofrecidos por EMBRAPA - 1983



Digitized by GOOS[Q
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Lista de Cursos de Postgraduacion de Ciencias Agrarias, BiolGgicas y Sociales Relevantes
para el perfeccionamiento de Recursos Humanos en la Investigacion Agropecuaria
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Profissdes Agroindustriais (Agronomia)

€ U s 3 0O T
aavvuicAo
Ot wominaCAo Anta ot concinTaacho wiveL ‘:’t:
FITOTLONIA Frotecnde " 19713 Jure
ICONOMIA RURALL . Fconomis Apicola M .  Jurc
ENG AGRITOLA Imipaglo - M 1976 Jurc
L . Drenagem. ™ 1976 JUFC
CIENCIADOSOLO | . Solme Nutrigfo & Plantas L] 1976 JUFC
SOCIOLOGIA RU. . Plancjumento M 1977 JUFPb
RAL . Investigacfo CientsTica M 11 22)
. Mipahes Nordestine M 1977
Relag des ée Produgho L] 17
.. . . ..]- Coopentvimo M 1977
MANLIOECON- | . Solos M 1977 Jurre
SERVACAO DO
SOLO .. ) .
LCONOMIA RURALY . Politics Agrina ¢ Desenvalvimento Fconbmico M 1977 JUrPy
. Economia da Produgso Agrinis N 1977
QENOIAS DO Irrigagdo ¢ Dienagern M 1976 JUFRPe
SOLOE DA AGUA | . RelxsoSolo - Agua¥lant M 1976
. Quimics do Sole ™ 197
<o 0 o | Fertlidrde éoSolo ™ 19%
FITOSSANIDADE Fitopatologis 1 1975 JUTRPe
. Entomolops ] 1978
AGRONOMIA Citncls doSolo M 1966 [UFRRJ
DESINVOLVIMEN- | . Plancjumento Apfcols M 1976 |FCV/R)
T0 AGRITOLA Agnculturs Brasdeirs M 1976
FISIOLOGIA - Fisiclogis Vegetal ] 1970 jUurFv
VEGETAL
FITOTEONIA Produgc Vegetn!: Agriculta (Culture Aritrnses) Oencultura,
Fruticulturs ¢ Fomagculture M-D 1961772 JUFV.
MICRORIOLOGIA Fitopetologhs M 1969 JUFV
AGRICOLA . Microbiologis do Solo M 1969
ENG AGRITOLA Trrigagio ¢ Drenagem M 1969 [UFV
. Procesamento de Produtos Vegetals N 1969
CIENCIA FLORES Mane)o Florestal M 1974 JUFV
TAL Sincutwn ] 1974
Tecnalopas (Papel ¢ Celulose) 103 1974 .
EXTENSAORURAY . Assurtncis ¢ Exwensto Runt M 1968 {UFV
Transfeséncaa ée Tecnalopa L 1968
. . Suwma & Produgio M 1968
ECONQMIA RU'RAI\J . Feonurma de Psoduglo M-D 19%1/72| UFV- .
. Econaomia d¢ Recunas M-D 196172
Desenvotiniento Econtmxo
Coawiciatiaagdo Apicola :
CENLTICA E ME. Ceneucs Geral M-D 1976/77} UFV
LHORAMINTO Centuca Vegenad
Geneuca Anama)
SOCI0LOGIA RU. Soaotops Rurd ] 1977 UFV
RAL Saaolops do Desenvalnmento ™ 1977
Demografia M 9
SOLOS E NUTRI- . Sols M 1977 jUFV
CAO DE PLANTAS Nutnglo de Plantas M 197
FITOPATOLOGIA Fropsiologa M-D 19% |[UFV
ADMINISTRACAO | . Finangm - ProdugSo ¢ Mescadaloga i » 1975 | ESAL/MG
RURAL Planejamento Agncala M 1928
Admuustagio Empiraanal il 197
FITOTECNIA . Fruclwn M 1978 |ESALMMG
. GrandeiCuturas 1] 1978
Cafexculwrs L] 1978
. Oknculwn M 1978
SOLOSE NUTRI- | . Ferubdade doSole M 19% | ESALMG
CAODEPLANTAS | . FuxadoSolo M 1976
. CorsrrnxcSo doSalo M 1976
Génese, Morfaliga ¢ Clasuficagdo 6o Solo L] 1976
ENERGIA NU. Enesga Nuclew na Agnadun Y] 19 | USPESALQ
CLEAR NA AGR}.
CULTURA h
ENTOMOLOGIA Enwmolops M-D 1968/71 | USP/ESALQ
ENG FLORLSTAL Siuncwwre M 1976 USP/ESALQ
Tecraiops M 1926
Arbémcu o 197
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ProfissGes Agroindustriais (Agropomia)

€ v a 8 O
wavITICAO
DinominaCAo Anga Dt ConcinTRACAD wival ':t:
HITOPATOLOGIA Frvpsidops M-D | vaToUSFESALY
HTOTLONIA . Agricdn M 1968 | USP/ESALQ
Horucuwlwn
CINEVICA E ME . Mchoamento de Plants M-D 1964770 | USP/LSALQ
LHORAMLNTODE | . Gentuce de Microotganusnios
PLANTAS . Gentcs Quanutative e de Pupulay, bes
§ - Cnugenétics Vegrtal
AGROMLTLORO Agrame teorolops ] 197% | USK/ESALQ
LOGIA
IIUKIGACKO E . lingag%o ¢ Dicnagem N 1978 |} USP/ISALQ
DRENAGEM :
MICROBIOLOGIA | . Microbiclupa do Solo ] 1975 | USPALSALQ
AGRICOLA . Genluca de Mic10ut ganismos M 1978
. Miczubiclops de Abmentos ] 1978
SOIOSENUTRE: | . Solae M-D | 197478 | USP/ESALQ
CAODEPLANTAS | . Nutiigio de Plants
ECONAGRARIA . Econumis da Produglio L} 1966 ]| USP/ESALQ
. ComercialzacSo ] 1966
. Politics Agricols ™ 1966
Descnvanmenio Econbimico M 1966
SOCIOLOGIA RU- | . Difusto dc InovagBes ne Apaculuurs M 196 | USP/ESALQ
RAL . Mudugs Social ] 1966
. C dades Rurais Biasik M 1906
Demografia 1} 1966
PRODUCAO VEGE ] . Piuduglo Vegeral '] 1976 | UNESP/IA-
TAL BOTICABAL
F SAGRICOLA . Maguinans Agricola M 1978 | UNICAMP
. P Proce n10 de Produtas Agncal M 1978
ENGFLORESTAL | . Sivikwwns ] 1973 jUFP:
. Manejo Florestal M 973
. Tecnolups de Produtos Flasestain » 197
AGRONOMIA . Fitowcnia M 1968 J UFRGS
. Soles '] 1968
Zouowenis M 1968
SOCIOLOGIA . Suciclogis Rural M 1965 JUFRGS
RURAL
ECONOMIA RURAL] . Economis Run u 1963 JUTRGS
AGRONOMIA Biodinkmucs ¢ Produtmdade do Solo M 1971 [UFSM
EDWC ACAO AGRS FducxSo Apicols : ::;: UFSM
COLA £ EXTENSAO} . ExwnsboRurad
RURAL
ENG. RURAL . iFatomnuerpretacso : :;77; T
Hidriulics Agnicala ¥ 191
. Mecarizagio Apricols
TECNOLOGIADE | . Teondogs de Samcuics M 1974 [UFPsi
SEMENTES
UFPel
PRODUGAO VEGE-| . Produgio Vegetal .. 1928
TAL .
UFPel
FITOMELHORA. . Fitumethoramento u 1wD
MENTO ]
FRUTICULTURA | . Fruscultum de Clims Temperad u 191 jUFP
DE CLIMA TEMPE-
RADO
FITOPATOLOGIA | . Vualups Vegrul : ::n UaB
Bactenologis Vepetal b 19%
Micolops Vegetal u 19%
Nematologe Vegeal




Profissoes Agrotndustriais (Medicina Veterindria e Zootecnia)

[ Y]
c s w1 (TUICAD
e
Dt s mainaCAD ARLL DI COMCINTAACAD wiver ”:mo
ZO0TELNIA Nuwr,f0 de Rumaantss M 1977 JUFC
Ruingdo & Nio Ruwmananies M 1977
Fomgautun ¢ Puugen Nauvs M 1977
FRODUGAO AN Prodagéu de Muugiitnios . M 1974 | UFPb
MAL Produgto & Ruepanin M 1978
MIDICINA VETE Psrautoluga Velennana M-D | 1972777} UFRRJ
RINARIA
MLDICINA VETE Patologa Arung L] 1973 | UFRR
RINARIA
MEDICIN VETLiS | . Puiaiigis Clinkcs N 1977 | UFRRS
NARIA
MEDICINA VETERY . Fuuopsiclopa da Reprodugio Amuma) ¢ Inscnunagdo Aruficial MW 1972 | UFF
NARIA Chinica Cirurpes Vennina L 1972 '
Qirupatadupa (Ancuiun) M 1972
MFDICINA VETE Epidemolons M 1968 | UFMG
RINARIWE Fuiopstalops &4 Repioduglo N 1968
700TECNIA Medizans ¢ Cururga M 1968
wedicina Vewnnina Prevenuve L3 1970
Parilops M 1968
Patvloga Clinues M 1968
Methosame nlo M 1969
Nuingdo Lol 1969
Produglo M 1969
200TLCONIA Nutngfo dc Rumunanter 1Y 1962 | UFV
Wutngfo & Monmogistncos M 1962
Fonapcultune M 1962
Melhoramentc Animal M 1562
. Nutngto Awmal p 4L
Fompeuliun D 1M
ANATOMIA DOS Teauca Ansibmus N 19% | UsP
ANIMALS DOMES- Ansiomua Genl u 19%
oS
PRODUG AO ANI. Precugfo Arimal ' 1976 | UNESP/)e
MAL . botcadal
REPRODUCAG . Teprodugta Animal u 19% | UsP
ANIMAL P
! g
f PRODUCAS Ant. ; . ;\m., de Coutr ¥ 1977 JUrpe
NAL f,.qw‘x. de Vel M e
Nyl Bo /.nomal M 19n
Pro¢uydo Anmoz 1" 1971
PATCLOG . a?
MA?LC A ANS Hmjﬁ natalogs N 1977 |urra
()m.::ul:mﬂopn M e
inm‘..\r..: Arumad M 197
almfurn CLiuca M 1T
Pridoga Reprodutivs 1] 1977
Z200TE .
ECNIA P-odugic de Kovne o 1976 LBALING
+ Nuugio Anrnal 7] 19%
Produgio de Suinas ¢ Awer M 1977
MEDICINA VET S Dret s Paranstdnas
s v} 1969
RINARIA Clinics Hédica M 1978 Ve
Clinice de Reprodugbo u 1975
wxcmx VETE t - Clinica Fiédcr ¢ Petoiops Clinlea N 19%  Jursn
ARIA - Cirurps N 1994
. Fuiopnidugs ¢a Reprodugto ] 19
Z J io
OOTECNLA + Frodugfo Anbinal M 1994 [UFsM
N Sbicdo
UTRICAO ANT. Nutiig#o Artmal '] 1968  |URP/ESALQ
MAL Pasugers u 1966

13
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Profissdes Agroindustriais (Alimentos: Ciéncia e Tecnologia)

€ VvV A 3 O

nRYTUICAD
ANg OR
Dinmsinacho AREA D& CONCINTRACAD MVEL | o
TLONOLOCIADOS | . Tecnuopa de Produtos de Ongem Anvnal M 1978 JUPC
ALIMENTOS « Teandlaps de Produios de Ongem Vepetal [} 1978
CIENCIA E TECNO- | . Citncis de Almsentcs ] 1978 jUFP
LOGIA DE ALIMEN] . Tecndopa de Ahmenics M 197
TOS
CIENCIA E TECNO-| . Cunuss e Tecnalops de Abmenics - L 1976 | UFRRS
LOGIA DL ALIMEN
TOS
CIENCIA, HICIENE | . Proceaaniento Tecr.olpco 6 Camet, Ovos, Pescado e Den- | M 1974, | UFF
E TECNOLOGIA vados
DE ALIMENTOS Hipene de Caines, Aves, Ovos, Pescadon ¢ Denvados '] 19%
Engruhans de Alvuentos M 1974 | UFMG
Mulf_l‘AoIs)E AL Prucesswie nto ée Alimentos Y] 19%
CIENCIA E TEONO Pracessamento de Almentos M 1994 | UFV
LOCIA DE AYIMEN
TS
CIENCIA DOS ALY | . Conuole de Alnentos M 1976 | ESAL/MG
MENTOS . Engenhana de Abmentcs M 197
Nutngdo M 19%
CIENCIA DOS ALL- | . Biamatclops Nu-D | 1w92ynfuse
MENTOS . Nutngto Eapenmental M-D | 1970/7
ENGENHARIA DE Engrahans & Alinentos 1] 1974 | UsP
ALIMENTOS
TEONOLOGIADE | . Teonolupa de Abnenias M 1977 | USPIESALQ
ALIMLNTOS
CIENCIAS DE A3 Citneims ée Almientas M 1969 | UNICAMP
MLNTOS Biuquinina d¢ Alimientas D 19%4
Miciotnnlopas de Alimentos D 1974
Qunixa & Afinentos D 197
QENCIASDE AL | . Cutnans & Almiemas M 1976 | FUEL/P
MENTOS
TUONOLOGIA DE Teanulops de Cerean D 1978 | UNICAMP
ALIMENTOS
TECNOLOGIADE | . Tecnologn de Cerais D 1978 JUNICAMP
ALIMENTOS - Tecnalops de Pescado M 1969
+ Teendops de Almentas M 1969




Ciéncias Biolégicas (Bioquimica)

c v ertre SR TIIVICAD
Ot wuinacho AREA DI CONCINTAACAD wveL ‘:‘:
BIOQUIMICA Fiuulogs Vegera N 1w9 | UFC
. Biuqufmics o . 1969
. Brulups Mok auluw
BIOQUIMICA Bioyuimics M 1% | UFPe
BIOQUIMICA . Bioquimica M-D 1962 | UFRJ
TECNOLOGIA DOS |, FennentagOes ] UrR
PROCESSOS BIO~ |. Engenhans Biuquimks L]
QUIMICOS . Microbiolugi Industriad
BIOQUIMICA . Bioquimics M-D 17 | vrMG
BIOQUIMICA . Mvquimics M-D 1970 | usP
BIGQUIMICA . Bloquimica M-D 1973 | UAP/FMRP
BIOQUIMICA . Biquimics qu-p ] ases | uen
BIOQUINICA . Biquimica " 1570 | LFRCS
Ciéncias Biologicas (Imunologia)
€C v e s o -
e ITUCAD
AND O&
Dt wiminacho Anga O CoOnCENTRACAD v | o
IMUNOLOGIA * Imundoga M-p | 19717 | UNICANP
Ciéncias Biolégicas (Microbiologia e Imunologia)
€ UV & 8 O
#aTITUVICAD
i nominacho AREA DE CONCINTUACAD ey M:n::
MICROBIOLOGIA | . Microbialups M-D 196) | UFRJ
. Imundogia
MICROBIOLOGIA | . Microbialups Y] 1970 | UPG
MICROBIOLOGIA |. Microbiolups ¢ Imunalogs N-D 197 | usp
£ DAUNOLOGIA
MICROBIOLOGIAE | . Microbialogis M-D | 197173 | EMvasse
DIUNOLOGIA . Imundloga u%-D {197
VIROLOGIA . Vudugs Mtdics LI Rt ROCRUZ
MEDICA -

115
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Ciéncias Biolégicas (Ecologia)

etV WNICAD
DtnoninaACAD AREA ©F conCinTRACAD wivet ‘:o.u:'
ECOLOGINERE | . Limadlops M-D 197 | UFSCadan
CURSOS NATURAIS] . Centtica Ecalopca u-D 19%
. Jcualogis M-D 1976
ECOLOGIA . Ecologs 1} 1976 | UNICANMP
ECOLOGIA . Ecolopa M 1977 | UFRG3
o 1
. Louopa Cenal
EHCOLOGIA . Ecdups Termnsus 1] 1976 | Und
. Ecdops Aquines
. Ecoluga Aplcada
ECOLOGIA . Ecologa M-D 1576 | DPA-AM
Ciéncias Biolégicas (Botdnica)
cvwrste waviTuICAD
awo o8
01 nime1naCAD ArgA DI COonCinTRATAD “VEL Y o
BUTANICA . Botmica M-D | 197373¢ | INPA
BUTANICA . Murfulopa e Fuidops '] 1973 | UFRPe
. Smumsbuce ¢ Evoluglo
. Eculups ¢ Futogrogiafis
. Gentuca
IUY‘NICA . Fmologia Vegew! M 1873 | UFBs
BOTANICA . Taaonamis '} 1972 | UFRJ
. Pslnclops M 1972
. Anstomis ] 1972
. Oiganugrafia M wre
. Plantas Toxxm ¢ Medicinais T 1972
BOTANICA . Botbncs M-D wr | use
BOTANICA Bouinics Suiemiues M 1969 | urrcs:
SISTEMATICA
BOTANICA . Doltnics N 197§ UMC
Ciéncias Biologicas (Entomologia)
€ U R 8 O -
I TITVICAD
Dinimiinaclo ARLA DI CONCiNTRAGAD afvar ‘::l:::‘
ENTOMOLOGIA Entunolops M-D 1976/78 ] INPAAM
ENTOMOLOGIA Tazonomus de Insetcs M-D 199,74 UFPs

Morfulupa ¢ Fusulopa de Insetos
Ecolops ¢ Faurasucs
Entuniolupa Medica ¢ Vreennans
Entumolups Agnicola ¢ Flosestal




Ciéncias Biologicas (Biologia)

17

®aVITNCAD
DENOMINACAD ARLA DE CONCENTRACAD niVEL ‘:’ta:.
8J0LOGIA DE{ . Biclops de Agus Doce ¢ Pesca Intenos M-D | 1976/78 § INPA/AM
AGUA DOCE B PES-
CA INTERIOR
BIOFISICA . Biolisica Celulas U] 1974 | UFNs
. Radosdropos
+ Ridodiviops
. Eluobidopa
. Bmernas ¢ Biometeminca
+ Brofinca das Fungdes Osganicas
BIOFISICA . Brofisca M-D 190 | vFRS
. Fuiolops
BIOLOGIA . Bucitncias Nudeares U 1978 | WERS
OCEANOGRAFIA | . Ocesnognfis Biclogcs M-D | 197335 ] s
BIOLOGICA
BIOESTATISTICA | . Bioestatistea ] 197§ | USP.TMRP
BIOLOGW VEGE- | . Morfolops ¢ Suemiuca Vepetas M-D 1977 § UNICAMP
TAL . Fuioluga Vegetal M-D 1977
. Genfucs Vegeta M-D i1 22)
BIOLOCIA . Zodlogs M-D 197 | UNLSP/RIO
. ' Bothnics CLARO
. Gentucs
BIOLOGIA MOLE. . Bioquimica M-D 1971 | EPM/SP
CULAR . Bufiucs u-D N
. Faiolops ™-D 12]]
BIOLOGIA CELU- . Bwolugs Celular o 1925 | UNICAMP
LAREMOLECU~ | . Bioquimca e Biolups Celulas M 1973
LAR . Genttxcs Genal ¢ Molecwls M 1978
BIOLOGIA MOLE- « Bwlups Malrculas |} 1973 | Uad
CULAR . Bofincs [} [} 2]
. Blogquioucs ' 19
Ciéncias Biolégicas (Zoologia)
cC U & s 0 ' .
sV ITVIGAD
ot N nacho ARIA DS CONCENTRACRD niveL ‘:-u:'
200L0GIA . Inveiebradon o 1972 § UFRY
. Entumalogis M wn
. Veiwdisdos M 1972
200LOGIA . Zodugls M-D | - 1970} USP
L0OLOGIA . Pioteroologls ] 1973 | UFP
. Helmntdogis 1] 1978
. Carcinologls N 1978
. Malacuogis N 1973
. Bivlugs Masinha “ 1923
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Ciéncias Biolégicas (Morfologia)

¢c v a 8 0O
wavivuICAD
Dt wUneinACAD ARTA DT cOnCINTRACAD niveL ":,u:.
HISTOLOGIA EEN.| . Embnologis M 19712 UFRS
BRIOLOGIA . Histclops .
- . Microscopls
MORFOLOGIA . Anstomia Comparada ¢ Evaluglo das Vertebrados M-D 1972 | UFMG
‘Anstornis Humana
Biclogs Celulw
. Biolopa do Desenvolnmento
. -Biolugia dos Tecides
H %2 ¢ Hustofsiolops dos Sut
« Neusoanatormus Humane
ANATOMIA - Anatomis u-D 19721 Usr
HISTOLOGIA . Histologis M-D 1972 UsP
MORFOLOGUWE | . Anstami M-D 19T} UsPFMRP
BIOLOGIA CELU- | . Histologia M-D
LAR Biologia Celular
MORFOLOGIAE | . Anstoenis M 1974 | UNICAMP
BUCO- DENTAL . Hutologia ] 1974 | Puadcabs
ANATOMIA . Anatamis Humana 1971 | EPMUSP
« Anstania Conparsda
HISTOLOGIA B . Hustologia ¢ Embriologia M 1972] PSP
ENBRIOLOGIA it
NEUROANATOMIA| . Neurcanatomis " UFRGS
Ciéncias Biologicas (Parasitologia)
€ uns o T T
— »aTITWICAD
OF i ivACAD AREA DI CONCINTRACAD nives ”::::
PARASITOLOGIA . Piotaroalopy M-D 1909/77] UFMG
. Heiminidopa M-D
. Entomologs
PARASUOLO_CIA - Panaurologs M-D 1976 § USP
PARASITOLOGIA | . Pavasinolops Medica u 19% | Fiocruz
MEDICA °p




Ciéncias Biol6gicas (Genética)

119

¢ v & 8 O

wagt IrGAD
Dt momsimaCAD ARIa DY CONCINTRACAD wiveL ‘:’t:
GENETICA . Genfuca u-p | 1| vrns
. Gentuca Molecular
. Gentuca de Pupula; ics Asumass, Vegrian ¢ Humans
. Genfuca Mtdica
BIOLOGIA (GENE | . Gen¢oca Humana M-D 1970} UsP
TICA) . Gentuca de Inneton N-D
. Citogenfuce Humans ¢ de Insentos
CLNETICA . Gentuce u-p | 19m| userure
:“NUKA"UH_A. . GenttcaHumana M 1969 | urme
GENETICA . Gentbes M-D | 197yse] UFRGS
Ciéncias Biolégicas (Fisiologfa)
€ vrs o wesTIVUICAD
an0 B
DEmOoMINACAD ARLA DE COMENTRACAD wVRL | 0
FISIOLOGIA . Neurofisiclogla '] 1973 | UFPe
. Endocnndogis
. Cudiopulmonas
Renal
. Meiolnemo
PISIOLX o . Cudiovscuy " 97| URMG
Renal
. NuingSo Humans
. Digestio Animal
Nervosa
. Polipeptidecn
Biofisics
FISIOLOGIA . Fuiclogia M-D 1913 | UsP
| FISIOLOGIA . Fistologia N-D 1973 | USP/FMRP
PISIOLOGIA EBIO-| . Sitems Cudiovascudyr L 1975 | UNICANE
FISICA . Endocrindogh
. Neurofuiglops
. Fuiclops da Reprodugho
FISIOLOGIA . Fiiologis u | 19M) UPRGS
Ciéncias Sociais (Antropologia)
c v ns o et
D NOMNACAD ARSA DE CONCENTAACAD niVESL ‘:‘:
ANTROPOLOGIA Antsopolops Social M-D 1968/77] UFNJ
SOCIAL . Ewnolops e Sodologls M 1968 | UFRJ
ANTROPOLOGIA | . Anuopoiogis Sodal M-D wnr| v
ANTROPOLOGIA | . Antrupologis Social "] 1971 | UNICAMP
SOCIAL
ANTROPOLOGIA | . Anucpalogia Sodal " wn| vas
. Ewadlopa Indigens M
. RelagBes Intertucn L]
. Arnuupolopa Econdmica M
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Ciéncias Sociais (Sociologia)
€ U r 8 O
wETITUICAD
ano b2
Ot nimiinacho . ARLA DI CONCILMYRACAD LULTS Ry
SOCIOLOGIA DO . Soaulups do De ] L] 1976 § UPC
DLSENVOLVIMEN.
10
SOCIOLOGIA . Probleinas 8 Desenvalvimento M 1978 | UFPs
. Educxsoe Recunus Humanos
. TeunaSvadd
) . Svauvlups Juridcs
CIENCIAS SOCIAIS | . Mistbna Soaal "} 198 | UFBs
. . Svoulugs da Culturs
SOCIOLOGIA . Teoms ] 1973 | TUPERS
. Mriodalogis
. MudaysSoas 1
. Lwunral Agsine
. Clases Socmus
. Soaologs Usbans
SOCIOLOGIA .* Souclops H-D s wse
CIENCIAS SOCIAIS | . Anucpologs M PuUC/SP
. Soaolops ¢ Poliuca M PUC/SP
CIENCIAS SOCIAIS | . Comunicaglo € Expressio M-D 1976 | FESCP/SP
. Eswém Sooas M-D
. Antiupolops M-D
. Cuncis Socas M-D
. Educaglo M-D
. Pewquss M-D
. Pucolops M-D
. Fiosofia M-D
. Adnunistragho M-D
SOCIOLOGIA . Soaologia '] 197 | UNICAMP
CIENCIAS SOCIAIS | . Soadlopa e Poliuca M 1975 | FFCLEM/SP
. Anuopologis M 197
SOCIOLOGIA . Soaolops L] 1973 | UFRGS
. Cwtncia Politica M 17
SOCIOLOGIA . Soaciogs do Trabuho ¢ das O ganizagbes M 19741 PUC/RJ
SOCIOLOGIA . Soadlops N 1970} UsB
CIENCIAS HUMA. | . Hni6ne do Brmil M 1973} UNIMEP
NAS . Souclops N 1976 | UNMMEP
Ciéncias Sociais (Geografia)
€ v /f 8 O
ST ITICAD
DINOMINACAD AREA DI CONCENTRACAD nivEL ‘:‘o::'
GLOGRAF1A . Gengrafis Agsins L] 1976 | UFPe
. Geuyrafia Industnial M
. Geunorfaoluge
IGEOGRAFIA . E s1agdo 6o Mewo Ambd ] 1972 | UFRJ
. O1ganzagso Usbana ¢ Regponal M 1972 } UFRJ
JGLOGRAFIA . Geografis Fincs : M-D 1971 | usP
. Geografis Hunana M-D 1971 | usr
JGLOGRAFIA . Geognfu ] 1977 | UNESP/
RIO CLARO




Ciéncias Sociais (Economia)

- € v .o < d INSTITAUICAD
ot
Di&imainaCAD AREA D& ConCintaaCcdo VBl .::no
PLANLIAMINTO Aspecton £ cundmicos do Plaejaneata du Do visimenty M IN77 ] UtPs
10 DISENVOLVE. Aspectos Socan do Planejaneata do Dewnvahvunento Y] T2k
MLNTO Aspecion Fruco Lipacias do Planejaments we Deascivolvimen: M (124
o
FECONOMIA . Teons Econdmucs M 197 | URC
. Recurws Humanus ] 1922 | UKC
ECONOMIA . Teons Econdmics M 1908 | UFPe
ECONOMLA . Yeoris Econdmica ) 1973 | U¥Be
LCONOMIA . Econumn M-D 1966/78 | FGV/IRJ
FCONOMIA Econumia do Setos Pudlico M PUC/R)
ECONOMIA Ecununus Reponal ¢ Urbana M s | UFMG
Demografis Econdmics M 1973
Trons Lconbnuca L} 9%
ECONOMIA Haucos de Desenvolvimento -~ IN70 | USP
Teons Econtenica M D 1920i 14
ECONOMIA . Teona Econbmucs M D 194,73 | UNICAMP
. Hutone Econbnucs
. Poliucs Econdmuca
. Economua Aphcads
ECONOMIA . Teoria ¢ Politics Econbrmuca ™ 1972 | URRCS
. Econamus industna M nwn
. Economia Quanutauve M (L2
ECONOMIA . Teoris Ecandmica ~ 1973 | UnB
. E ia do De N
. Mtiodos Quanttauves
. Ecuonomis Rual
. E da Recunas H
ECONOMIA . Teoria Econdmics ] 1977 | PUC/SP
D tvimento Fcondx ] 1977 | PUC/SP
Profissdes Sociais (Biblioteconomia)
€ U n s O -
- SVIC A
D NOMINACAD AND OF
Anta Ot concinNTRAGAD wivee |7 e
CIENCIA DA INFOR{ . A dminisuago de Sutemas de Informagfo/Documentaclo M 19% | LRI
¥AGAo . Tranafestncs de Informaclo . M 1976
(Em 1970, 0 cuno fai inicisdo, com outrs dres de cancentrs-
¢80 hoje nlio exsente)
ADMINISTRACAO | . Bihliotecs ¢ Educaglo "] 19% | U.MC
DE BIBLIOTECAS | . Bithi ¢ Informagso Especializad v 19%
BIBLJOTBCONOMIA] . Plancjamento, Organizagho, A dministsa;fo de Suicmas de In- 19n a8
EDOCUMENTACAQ  formaglo

Recurion ¢ Técrucas ée DocumentacSo
Informagsio Crenuifics
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ProfissSes Sociais (Comunicagdo)

€ v & 5 O
"7 ITUICAD
Ot NOMINACAD AREA DF CONCINTRACAD vy M:.;,:.
COMUNICACKO . Ssuwmm & Comunscagfo M 1972 JUFRS
Sutemas de Siguficagto M 1972
. Informsucs M 1972
Cibern¢tica M 1972
QENCIAS DACO | . Comuniaglo M 1972 jusr
MUNICACAO - . Bibbowconania ¢ Documentaglo N | v}
. Jomalismo ¢ Fditoraglo ] wn
. « RelagBes Publaas ¢ Piopagands M 1972
COMUNICAGAOE | . Comumcetio ¥-D 1978 jruc/s?
SO OTICA . Semidves ~-D 97
. Anes -D - 1978
) . Leuss =D | 1970178
.. Teonalitwrtns - 1930/78
COMUNICAGAD . Camunicx 80 Empresasial 198 |Das
SOCIAL ° . Mewdaups ds Camunicacto 1N
COMUNICAGAO . Camunicxglo 1974 [UaB
Profissdes Sociais (Administragdo)
€ v n 8 O
WA TITUICAD
ot Anoc of
naivacho AREA OF CONCINTRAGAD aven [ e
ADMINISTRAGAD |, AdniustaghoFinancenrs ¢ Contabl ™ 1976 | UFPb
« Adminsuxbo de Recunus Humanos L] 197%
ADMINISTKAGAO | . Fuancm M-D ! 1973/76 | UFRJ
. Maskeung ] 1973 '
. Orgaruzacdes M 1973
. OperagOes M 197
. InformagBes ¢ Conuale M 197
ADMINISTRAGAO | . Masketng ] 1972 PUC/RS
DE EMPRESAS . Fuanga ~ 11371
. Plancjamento M 1972
ADH!NBTRACX(} . Plancjunente Gow mamental Y] 1974 | LuAPRS
PUBLICA . Orpwuzag8s> Govemamental M 190
. Mé1odus Quanvstivos L] 19724
. Polities Agricala L] 1974
. Politscs de Sadde M 19%
. Poliucs Soaal M 9N
ADMINISTRAGAO | . Admuusuag o Gend ¢ Relagdes Industnan L] 1972 UFMG
. Finangas ¢ Conubilidade
. Mercadolopa
. Produgio
ADNINISTRAGAO | . Admunisuaclo X-D}| 1970NS | usP
CONTABILIDADE | . Conubilidsde N ] 1970 usr
. Atulsis 1
ADMINISTRAGAO | . Teomse Compunamento Osganizacionals M-D | 1973/76 § FCV/SP
. Admunisuagio Contidil e Financeira M-D | 19737
. Admuusugfo da Produglo ¢ de Ope iayfies Industrians M-D | 1973176
. Adémimsuaglo Mercadalopea . M-D | 1973/76
. Méwdos Quantitativos em A dminisuaglo M-D | 1973/76
+ Econumia Aplicada § Adminutraglo M-D 1 1973]76
. Direito Aplicado § Adminnuaglo M-D | 1973/7%
. Adminisuaso ¢ Plancjamento Usbano M-D } 1976/76
AdminisiragSo Hospitalas ¢ de Sisteras de Savde M 1973776 .
ADMINISTRAGAO | . Conuatiidade ¢ Finangas ] 197) | UFRGS
. Reasrsos Humanos L} 1N
. Tecnologs Operacional M 9N
. Mercadalogis M 197}
ADMINISTRAGAO | . Planc,amento e Orgaruzagdo Guve manentals M 1976 | UaB
POBLICA . Estudos Insutucionais ] 197
ADN!NISTRACAO . Adminstagfo Pobles M 1978 UFSC



Universidades

EBAP/RJ

EPM/SP

ESAL/MG

ESALQ/USP

FGV/RJ

FGV/SP

FIOCRUZ

FMRP/USP

FUEL/PR

IBICT/RJ

Sobre Cursos de Pos-Graduacdo

Enderegos das Universidades para Informagdes Suplementares

Enderegos

Escola Brasileira de Administragdo Publica
Coordenagdo do Curso e P6s-Graduagdo
Praia Botafogo 190, So. andar

22.253 - Rio de Janeiro - RJ

Escola Paulista de Medicina

Rua Botucatu, 720

04.023 - Sdo Paulo - SP

Escola Superior de Agricultura de Lavras
Caixa Postal, 37

37.200 - Lavras -MG

Escola Superior de Agricultura *‘Luiz de Queiroz™
Caixa Postal 9

13.400 - Piracicaba - SP

Fundagdo Getilio Vargas/RJ - IESAE
Praia de Botafogo, 186 - 30. andar

20.000 - Rio de Janeiro - RJ

Fundagfo Getilio Vargas/SP

Av. 9 de Julho, 2029 - 12 andar

Caixa Postal 5534

01.313 - Sao Paulo - SP

Funda¢do Oswaldo Cruz

Rua Leopoldo Bulhdes 1480 - 60. andar - Manguinhos
Caixa Postal 926

"20.000 - Rio de Janeiro - R}

Faculdade de Medicina de Ribeirao Preto
Campus Universitdrio

14.100 - Riberdo Preto - SP

Fundagdo Universidade de Londrina -
Centro de Pés-Graduagdo - Reitoria
Campus Universitdrio - Caixa Postal 2111
86.100 - Londrina - PR

Instituto Brasileiro de Informagdo em Ciéncia e Tecnologia IBICT

Rua General Argolo, 90 -
Sdo Cristovao 20.921 - Rio de Janeiro - RJ

123
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Universidades Enderegos -

IMS - Instituto Metodista de Ensino Superior
Federagdo de Escolas Superiores do ABC
Rua Sacramento, 230 - Caixa Postal 5002
09.720 - Rudge Campos - SP

INPA/AM - Instituto Nacional de Pesquisas da Amazonia
Estrada do Aleixo, 1756
69.000 - Manaus - AM

IUPERJ - Instituto Universitdrio de Pesquisas do Rio de Janeiro
Rua da Matriz 22 - Botafogo ZC - 02
20.000 - Rio de Janeiro

PUC/R} - Pontificia Universidade Catélica do Rio de Janeiro
Rua Marques da Sao Vicente, 209 - Gavéa 330
20.000 Rio de Janeiro - RJ '

PUC/SP - Pontificia Universidade Catélica de Sdo Paulo
Rua Monge Alegre, 984
05.014 - S3o Paulo - SP

UFBa - Universidade Federal da Bahia
Reitoria da UFBa
Rua Professor Augusto Vianna s/n - Canela
40,000 - Salvador - BA

UFC - Universidade Federal do Ceard
Pré-Reitoria de Pesquisas e Pds-Graduagdo
Av. da Universidade 2683
60.000 - Fortaleza - CE

UFF - Universidade Federal Fluminense
Rua Miguel de Frias, 09 Icarar

. 24.000 - Niteroi-RJ - C

UFMG - . Universidade Federal de Minas Gerais
Campus Universitdrio - Pampulha
-Caixa Postal 1621
30.000 - Belo Horizonte - MG

UFPA - Universidade Federal do Par4
Pré-Reiforia de Pos-Graduagao e Pesquisa
Campus Universitdrio do Guaméd da UFPA
66.000 - Belém - PA

UFPb - Universidade Federal da Paraiba
: Caixa Postal 518
58.000 - Joao Pessoa - PB
UFPe - Universidade Federal de Pernambuco

Pro-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduagio
Cidade Universitdria - Recife
50.000 - PE



UFPel

UFPr

UFRJ

UFRRJ

UFRGS

UFSM

UFS3o Carlos

UFSC

UnB

UNESP/Jaboticabal

Universidade Federal de Pelotas

Pro-Reitoria de P6s-Graduagdo e Pesquisa
Campus Universitdrio

96.100 - Pelotas - RS

Universidade Federal do Parana

Consetho de Ensino e Pesquisa

Rua Dr. Faivre, 405 - 30. andar

80.000 - Curitiba - PR

Universidade Federal do Rio de Janeiro

Caixa Postal 1191

21941 - Rio de Janeiro - RJ :
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro
Decano de Pesquisa e P6s-Graduagdo

Antiga Rodovia Rio - Sdo Paulo - Km 47
23.460 - Jeropédica - Municipio de Itaguai - RJ
Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Reitoria - Av. Paulo Gama s/n

90.000 - Porto Alegre - RS

Universidade Federal de Santa Maria
Pré-Reitoria de Pesquisa e Pds-Graduagdo
97.100 - Santa Maria - RS

Universidade Federal de Sgo Carlos
Coordenagio de PG em Educagdo

Via Washington Luiz - Km 235 - Caixa Postal 676
13.560 - Sio Carlos - SP

Universidade Federal de Santa Catarina
Campus Universitdrio - Caixa Postal 476
88.000 - Florianépolis - SC

Universidade Federal de Vigosa

Pré-Reitoria de Pos-Gradvagdo

 Av. Peter H. Rolfs, s/n

36.570 - Vigosa - MG

Universidade de Mogi das Cruzes

Av. Cindido Xavier de Aimeida Souza, 200
Campo 3 - Mogi das Cruzes

87.000 - Sdo Paulo

Universidade de Brasflia
Campus Universitdrio - Asa Norte

- 70.000 - Brasflia - D.F.

Universidade Estadual Paulista “Jualio de Mesquita™/Jaboticabal
Rodovia Carlos Tonanni s/n - Km 5
14.870 - Jaboticabal - SP

t-J

‘N



126

UNESP/Rio Claro

UNICAMP

UNIMEP

usp

Universidade Estadual Paulista “Julio de Mesquisa™/Rio Claro
Cx. Postal 178 - Campus Rio Claro Rua 10 No. 2527
13.500 - Rio Claro SP

Universidade Federal de Campinas

Cidade Universitaria - Bardo Geraldo

13.100 - Campinas - SP

Universidade Metodista de Piracicaba

Rua Rangel Pestana - 762 Caixa Postal 68

13.400 - Piracicaba - SP

Universidade de Sio Paulo

Caixa Postal 30.303

05508 - Sdo Paulo - SP
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NECESIDADES Y RECURSOS DE INIA (CHILE) EN ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL
PARA LA INVESTIGACION AGROPECUARIA

Sergiv Bonilla F.*
Alberto Cubillos P.**

Se describen tanto las dreas carentes de informacion como la capacidad de la institucion para
el adiestramiento de personal indicando los mecanismos a utilizar para aprovechar las posibilidades de
adiestramiento.

La informacion que se entrega, trata de compatibilizar la situacion especifica de INIA con lo
que se conoce de las posibilidades de adiestramiento en el sector universitario. Cabe hacer presente
que hay varias experiencias de acciones complementarias entre las Universidades y el INIA, especial-
mente dentro del marco del Programa Permanente para Graduados en Ciencias Agropecuarias que
incluye también al IICA.

Rubro Trigo

Este es uno de los Programas Nacionales mas fuertes de INIA y al mismo tiempo. de mis larga
trayectoria dentro de las actividades de investigacion agropecuaria en Chile.

* Ing. Agr., Ph.D., INIA, Santiago, Chile.

Necesidades

Fisiologia de la produccién
(respuesta de la planta)
Sistemas integrados de
produccion (modelacion)
Almacenamiento y manejo
postcosecha (deficiencia
general en casi todos los
cultivos)

Recursos

Fitomejoramiento con énfasis
en resistencia a enfermedades
Cruzas amplias para mayor
adaptacion y obtencion de
trigos mas estables

*¥ Ing. Agr., Ph.D., INIA, Santiago, Chile.

Mecanismo a Utilizar
Postgrado (al menos M.S.)
Postgrado (al menos M.S.)

Cursos cortos y adiestra-
miento en servicio

Cursos cortos o adiestra-
miento en INIA
Cursos cortos ¢ adiestra-
miento en INIA
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Recursos _ Mecanismos a Utilizar
- Evaluacion de calidad y farinologia Cursos cortos o adiestramien-
to en INIA
-~ Control biolégico e integrado Cursos cortos, adiestramiento,

reuniones, seminarios en INJA.
Univ. de Chile con I[INIA
tendrian  capacidad  para

postgrado
- Fertilidad de suelos y tecnologia * Cursos cortos 0 adiestramiento
del uso de fertilizantes "~ enINIA

Univ. Catolica con colubora-
cién INJA, podria ofrecer post-

ER PR

‘ grado especifico
"%+ ‘Mejoramiento para calidad de Adiestramiento en servicio en
grano en triticale INIA.  Reunién, seminario,

etc. INIA - Univ. Catdlica

Rubro Avena y Cebada

"En avena el INIA tuvo un programa de investigacion (fitomejoramiento y manejo) bhastante
intenso hasta el afio 1980, desarrollando una serie de variedades graniferas y forrajeras. A partir de
1965 en adelante, se produjo un traslapo con el programa de fitomejoramiento en cebada para llegar
hoy dia a dominar los trabajos en cebadas malteras. Avena se mantiene a ritmo muy bajo, casi exclusi-
vamente limitado a mantencion de las mejores variedades.

Necesidades Mecanismos a Utilizar
- Entomologia y fitopatologia Cursos cortos y entrenamiento
en ambas especies €n servicio
- Evaluacién de calidad maltera Cursos cortos y adiestramiento

en servicio para técnicos

Recursos
- Fitomejoramiento en cebada Adiestramiento en servicio cn

maltera INIA

Rubro Arroz

El cultivo del arroz en Chile tiene caracteristicas ecologicas muy propias dadas por una alta
intensidad luminosa, temperaturas medias bajas en relacion a lo normal de la especie en el resto del
mundo y sdlo en condiciones de riego. De alli que en general, no es mucho fo que pucda ofrecerse
de utilidad para los otros paises. ’ '
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Cuando las condiciones han sido favorables, Chile ha llegado a autoabastecerse. ¢ incluso, a
exportar algan excedente.

Necesidades

Fitomejoramiento

Fisiologia de 1a produccion
Sistemas integrales de produccién
{(relacionado con un uso mds
eficiente del suelo)

Fijaci6n biolégica de nitrégeno
(asolla, algas, etc)
Almacenamiento y manejo
postcosecha

Recursos
Fitomejoramiento para tolerancia
a bajas temperaturas

Rotaciones con praderas

Manejo agronémico (fertili-
zacion, control de malezas, etc)

Mecanismos a Utilizar

Postgrado M.S. o Ph.D.
Postgrado M.S.

Curso corto o entrenamiento
en servicio

Curso corto o entrenamiento
en servicio -
Curso corto o entrenamiento
en servicio

Entrenamiento en servicio en
INIA

Curso corto en Univ. de
Concepcidn

Curso corto o entrenamiento
en Servicio en INIA

Rubro Maiz

Se trata de un Programa que INIA viene manteniendo practicamente en estado latente en
los Gltimos afios. Por una parte, las necesidades nacionales de semillas han sido cubiertas por diversas
compafiias con hibridos importados que se adaptan en muy buena forma a la mayoria de las condi-
ciones agroecoldgicas de la zona maicera de Chile, y por otra, los precios internacionales de este cereal
hacen que se importe con ventajas econoémicas una importante proporcion del consumo nacional. Los
compromisos internacionales contraidos con el Programa 1ICA-Cono Sur/BID, CIMMYT v el IBPGR,
han sido un argumento decisivo para justificar la existencia de este Programa de Investigacion. INIA
estd convencido que las condiciones indicadas anteriormente, son circunstanciales y que seria alta-
mente peligroso, quedar absolutamente dependiente del material genético v de la produccion externa.
Por otra parte, aiin con un programa reducido, hay aportes valiosos que se pueden hacer a la pro-
duccibn nacional, ya sea a través del desarrollo de cultivares apropiados para sectores especiticos o de
practicas agronémicas que mejoren la productividad y rentabilidad del cultivo.

Existen indicaciones recientes de que la produccion nacional pudiera adquirir nuevamente
importancia (analizada en Seminario de la Universidad Catdlica, el 23/08/82).
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En general, existe una buena tecnologia de produccion en que los mayores avances sc lograron

hace 10 a 15 afios.
Necesidades

- Aspecto entomologia y fito-
patologia aplicada

- Reforzar fitomejoramiento

- Ampliar la fuente de germoplasma

Recursos

- Coleccién y manejo de germo-
plasma nativo

- Pronto habri informacién sobre
postcosecha y conservacion de
granos a nivel comercial y en
almacenaje rustico

Rubro Leguminosas Comestibles

Mecanismos a Utilizar

Postgrado y/o adiestramiento
en servicio

Postgrado (al menos M.S))
Introduccién de lineas puras

Intercambio y adiestramiento
en INJA
Curso corto y adiestramiento
en servicio en INIA e INIA-
INTEC

Se refiere especificamente a frejol, lenteja, garbanzo, y en menor grado, arveja. Los programas
mas fuertes son frejol y lenteja, con especial énfasis en fitomejoramiento.

Necesidades
- Fitomejoramiento

- Fitopatologia (especialmente
pudriciones radiculares en
frejoles, lentejas y garbanzos)

- Entomologia (biologia y control
Biolégico de Brichidos)

- Rizobiologia

- Fisiologia de la produccién
- Almacenamiento y manejo
postcosecha

Recursos

- Fitomejoramiento con énfasis
a enfermedades, especificamente
en frejol

- Manejo del cultivo y produccion

Mecanismos a Utilizar

Postgrado conducente a M.S. v
Ph.D.

Postgrado al menos al nivel
de M.S.

Postgrado (M.S.) o adiestra-
miento en servicio )
Postgrado - (M.S.) y adiestra-
miento en servicio :
Postgrado (M.S. o Ph.1).)
Cursos cortos y adiestramiento
en servicio

Cursos cortos y adiestramicnto
en servicio en INIA

Cursos cortos y adiestramiento
en servicio
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Rubro Papas

Las condiciones ecol6gicas del pais han inducido a desarrollar conocimientos fundamen-
talmente relacionados con produccién de tubérculos semilla.

Necesidades Mecanismos a Utilizar
- Fitomejoramiento Postgrado (Ph.D.)
- Fisiologia de la produccion Adiestramiento en servicio o
cursos cortos
Recursos
- Produccion de semillas Adiestramiento en servicio en

INIA y cursos cortos en combi-
nacion con las Universidades

- Almacenamiento a escala Adiestramiento en serviciv en
comercial INIA - Empresas
- Almacenamiento ristico Adiestramiento en servicio en
INIA
Rubro Soja y otras Oleaginosas

Se trata de un Programa que cuenta con informaci6n, pero que no se ha desarrollado. por falta
de condiciones econoémicas favorables.

Existe un conocimiento general que seria suficiente para iniciar el cultivo a gran escala. La
mixima superficie sembrada en el pais ha sido 2.000 hectareas, pero siempre se ha tomado separada-
mente, ya sea como cultivo oleaginoso o como recurso proteico usado en dietas para humanos y
eventualmente para alimentacion de monogastricos, cuando su importacion es conveniente en relacion
a la harina de pescado y/o afrechos de raps y maravilla.

Recientemente un especialista de INIA terminé un curso de 3 meses organizado por INTSOY y
la Universidad de Illinois, sobre ‘““‘Aspectos Técnicos y Econdmicus de la Produccion de Soja™. donde se
analizaron las principales limitantes para el desarrollo del cultivo. Estd preparando un Manual de
Produccion al que se agregara un anilisis de los factores limitantes.

Si se dieran las condiciones para desarrollar este cultivo, habria que armar un programa
completo, con preparacion de personal a todos los niveles,

Los dos cultivos oleaginosos mas importantes de Chile, son el raps y la maravilla o girasol.
Ambas especies tienen un lugar importante en diferentes rotaciones de cultivos, pero por razones de
precio del aceite en el mercado externo, la produccién nacional estd muy deprimida. A las industrias
procesadoras de aceite les es mas conveniente importar crudo y refinarlo en el pais.
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El cultivo del raps, tuvo gran desarrollo en la zona Centro-Sur y Sur del pais. usindose en la
rotacion cultural antes de la siembra de trigo con grandes ventajas para este cultivo al quebrar el ciclo
biolégico de algunas enfermedades radiculares que lo atacan. El aceite obtenido no era de huena
calidad, por su alto contenido de &cido eriicico, y el afrecho utilizado como suplemento proteico
en alimentacién animal, también contenia proporciones relativamente altas de toxicos (glucoci-
nolatos). Sin embargo, el programa de fitomejoramiento que habia estado llevando INIA, estaria
préximo a entregar variedades de muy bajo contenido de estos productos tdxicos en aceite y afrecho
o excentas de ¢llos “doble cero”. En general, se lleg6 a una buena tecnologra de pibd_uccii‘m.

El Girasol ha sido tradicionalmente un cultivo de alternativa, de modo que el volumen de
produccion ha sido siempre variable. No obstante, se cuenta con variedades de buena calidad, algunas

con resistencia a royas, principal problema de este cultivo, y en general hay una tecnologia de produc-
cién aceptable. :

Rubro Hortalizas

Este es un programa de ‘mayor complejidad por la multiplicidad de especies que es necesario es-
tudiar simultaneamente. En INIA se investiga fundamentalmente en: Tomate y pimenton
Melon, zapallo
Lechuga, repollo
Ajo y cebolla

En los Gltimos afios, se ha estado evaluando una serie de otras especies que constituirn nuevas
alternativas de interés en condiciones subtropicales en el Norte y frias hacia el Sur.

Necesidades

Fisiologia de la produccion
Manejo postcosecha

Entomologia aplicada
Cultivos forzados
Recursos

Manejo agron6mico y produccion
de hortalizas

Mecanismos a Utilizar

Postgrado (M.S. y Ph.D.)
Cursos cortos y adiestramiento
en servicio

Postgrado (al menos M.S.)
Cursos cortos o adiestramiento
en servicio '

Cursos cortos y entrenamiento
en servicio en INIA



Rubro Fruticultura incluyendo Viticultura

Esta actividad ha tenido un gran desarrollo nacional en los Gltimos afios, motivando una mayor
preocupacion en INIA, las Universidades y otras instituciones de investigacion (INTEC. Fundacion
Chile). Este desarrollo se ha orientado principalmente a producciones para el mercado externo.

Nece;idades

- En general, el pafs ha conseguido en los diversos organismos e instituciones indicados ante-
riormente, un desarrollo bastante armonico del personal que a la fecha parece capas de
cubrir las necesidades nacionales relacionadas con la produccion, manejo postcosecha y pro-
cesamiento. Es solo materia de tiempo ver consolidada esta actividad, incluso la produccion
de frutas no tradicionales en microclimas especificos como de caracteristicas subtropicales y
una expansion hacia la zona més fria de alta pluviometria.

Recursos Mecanismos a Utilizar
- Metodologia de evaluacion de Cursos cortos y adiestramiento
nuevas especies y cultivos en servicio en INIA
- Control integral o de plagas Cursos cortos y adiestramicento
y enfermedades en servicio en INIA vy
Universidades
- Produccion fruticola A nivel de grado y postgrado
en universidades con apoyo
del INIA
- Centro de plantas magdres Entrenamiento en servicio

madres indexadas (en formacién)

Disciplinas de Apoyo

(Entomologia, Fitopatologia, Control de Malezas, Fertilidad de Suelos, Riego. Economia de
Ia Produccién Agropecuaria).

En general, las necesidades y recursos estan indicados en los rubros correspondientes. pur lo
tanto, se mencionarin solamente algunos recursos especificos.



Recursos

Suelos derivados de cenizas volcinicas
(andepts) - (mineralogfa. fijacion de
fosforo, fertilidad y tecnologia del
uso de fertilizantes)
Control biol6gico (introduccion,
cuarentena, crianza, liberacién y
evaluacion
Fitopatologia, especialmente
micologfa y virologia (cereales .
leguminosas de grano, frutales y vides)
 Fertilidad de suelos

Tecnologia de riego especialmente
en frutales y cultivos anuales

Economia de la produccién
agropecuaria
Ingenierfa agricola con énfasis en riego

Mecanismos a Utilizar

Cursos cortos y adiestramiento
en servicio en INIA con apoyo
de las universidades

Cursos cortos y adiestramiento
en INIA y universidades

Cursos cortos y adiestramiento

en servicio en INIA y

universidades

Postgrado en Univ. Catolica de

Chile

Adiestramiento en servicio en

INIA

Postgrado en Univ. de Concepcion
Cursos cortos y adiestramiento en
INIA y otras universidades

Postgrado en Univ. Catdlica

Postgrado y cursos cortos en Univ.
de Concepcidn

Rubro Bovinos para Came y Leche

Necesidades

Adaptacién y mejoramiento de razas
(en especial via cruzamiento)
Tecnologia de carnes
Persistencia de praderas de*
riego y de zonas himedas
Rizobiologia de praderas y*
mejoramiento de la fertilidad
del suelo. (El aspecto bacte-
riolégico es una deficiencia
general en los programas de
cultivos en INIA).

*  Aplica a Bovinos pera Carne y para Leche.

Mecanismos a utilizar

Postgrado (M.S.) y/o adiestramiento
en servicio

Adiestramiento en servicio

Postgrado (al menos M.S.)

Postgrado, ojala Ph.D.



Necesidades

Conservacion de forrajes en*
zonas de alta pluviometria
Entomologia y fitopatologia*
aplicada en praderas

Metodologia general de investigacion
incluyendo disefio

Modelacion bioecondmica*
Pradera de coironal (estepas

tipo patagénicas y de los Andes
altos)

Explotacién mixta bovinos-ovinos
Produccién bovina y ovina en
condiciones silvopastorales

Recursos

Nutricién de rumiantes*

Produccion de bovinos*

Economia Agraria en general
Modelacién bioeconémica
Sistemas fisicos de produccion*
Mejoramiento, utilizacion de
praderas y produccion animal en
zonas de escasa pluviometria

Praderas de riego y de zonas himedas

Reproduccién en bovinos*

Estudios sobre calidad de leche

* Aplica a Bovinos para Carne y para Leche.

Mecanismos a Utilizar

Postgrado (M.S.) y/o adiestra-
miento en servicio
De preferencia postgrado(M.S.)

Postgrado y cursos cortos
(M.S.y PhD.)

Postgrado (al menos M.S.)
Postgrado (al menos M.S.) y/o
adiestramiento en servicio

Adiestramiento en servicio
Adiestramiento en servicio

Postgrado y cursos cortos en
Univ. de Chile - Univ. Catolica -
Univ. Austral

Postgrado, cursos cortos y
adiestramiento en Univ. de
Chile - Univ. Catdlica - Univ.
Austral - INIA

Postgrado en Univ. Catdlica
Postgrado, cursos cortos vy
entrenamiento Univ, Catdlica y
Univ. de Chile

Entrenamiento en servicio en
INIA

Postgrado en Univ. de Chile,
Entrenamiento en servicio en
INIA

Entrenamiento en servicio en
INIA

Postgrado y cursus cortos en
Univ. de Chile y Univ. Austral
Entrenamiento en servicio en
INIA

Cursos cortos y capacitacion
en Inst. Tecnologico de la
Leche y entrenamiento en
servicio en INIA
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Rubro Ovinos

De una poblacién total poco superior a 6 millones de ovinos, poco mas del 50 por ciento
se €ncuentra en Magallanes y Aysén. El resto se distribuye a lo largo del pais en muy diferentes
ambientes, pero generalmente usando suelos marginales de escasa pluviometria, del secano costero y
precordillera andina, etc.

Necesidades Mecanismos a Utilizar

- Produccién ovina con raayor Postgrado (M.S.) -
intensificacién de la produccién :
‘(integracién complejo suelo-
clima-planta-animal)

- Explotacién mixta ovinos-bovinos Curso corto o adiestramiento
en servicio
- Mejoramiento de praderas naturales Curso corto o adiestramiento
especialmente anuales en servicio
Recursos
- Practicas de paricién intensiva Entrenamiento en ‘servicio en
INIA
- Uso de recursos forrajeros Entrenamiento en servicio en
estratégicos en-periodos criticos INIA

Informacién y Documentacién

En general se estima que estas actividades de apoyo, y# cuentan con los elementos que le
permitirdn dar un adecuado servicio a las actividades de investigacién y transferencia de tecnologia.

En colaboracion con la Univ. de Chile, se implement6 el Servicio de Diseminacion Selectiva
de la Informacién computarizado, utilizando la base AGRIS y gracias al valioso apoyo técnico del
DID de EMBRAPA, se ha implementado el sistema de bisqueda retrospectiva utilizando la base de
datos AGRICOLA.

Necesidades Mecanismos a Utilizar
- Capacitacion de usuarios de los Cursos cortos o entrenamiento
servicios de Inf. y Documentacién en servicio para adiestradores

- “Redaccidn cientifica- Curso corto
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Recursos Mecanismos a Utilizar
Recopilacién, tratamiento y

Intercambio y entrenamiento
diseminacién de la informacién

en servicio
Adiestramiento

Necesidades

Administracién de la investigacion

Curso corto, reuniones,
agropecuaria ( capacitacion gerencial)

seminarios
Administracién de estaciones Intercambio y adiestramiento
experimentales servicio
Politicas de adiestramiento Reuniones, cursos cortos,
de personal

seminarios
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NECESIDADES Y RECURSOS DEL CENTRO DE INVESTIGACIONES AGRICOLAS
“ALBERTO BOERGER” EN ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL PARA LA

INVESTIGACION AGROPECUARIA
URUGUAY

John Grierson*
Mario Allegri**

Se entiende que las necesidades de capacitacion expresadas en el presente informe, no implican
estrictamente una carencia de informacion en las areas citadas, sino requisitos prioritarios de especiali-
zaci6n profesional.

Se estian estudiando mecanismos para desarrollar recursos en diferentes areas a partir del
proximo afio.

Necesidades

Fitomejoramiento
Fitopatologia
Entomologia
Calidad industrial

Recursos
Fertilidad y rotaciones

Andlisis de suelos y calibracién
de técnicas

Necesidades

Fitomejoramiento
Control de malezas

Sub-Director del Centro de Investigaciones Agricolas

Uruguay.

Trigo

Mafz

Mecanismo
Dos postgrados
Un postgrado
Un postgrado
Cursos cortos

Mecanismo

Adiestramiento

Mecanismo
Un postgrado

Postgrado y/o adiestramiento
en servicio

“Alberto Boerger"(CIAAB),

Director de la Estacion Experimental La Estanzuela, del Centro de Investigaciones

Agricolas “Alberto Boerger”(CIAAB), Uruguay.



Recursos
Coleccién y manejo de germoplasma
adaptado
Soja

Necesidades
Laboreo (Ingenieria Agricola)
Equipo agricola
Control integrado de plagas

Recursos

Rizobiologia

Bovinos para Camne
Necesidades

‘Economia agricola
Simulacién

Recursos

Sistemas fisicos demostrativos

Informacién y Documentacién
Necesidades

Redaccion cientifica
Personal bibliotecario

Adiestramiento
Necesidades

Administracién de la Investigacion
Agropecuaria

Administracion de Estaciones
Experimentales

Mecanismo

Intercambio

Mecanismo
Un postgrado
Adiestramiento
Postgrado

Mecanismo

Adiestramiento

Mecanismo

Cursos cortos
Cursos cortos

Mecanismo

Adiestramiento

Mecanismo

Cursos cortos
Cursos cortos

Mecanismo
Cursos

Cursos Cortos
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Marcial Abreu
Mario Allegri

Sergio Bonilla Espindola

Hernén Caballero
Erycson Pires Coqueiro

Alberto G. Cubillos Plaza

Edmundo Gastal

John Grierson
Angel Marzocca
Francisco Nadal

Laércio Nunes e Nunes
Leodenir Ribeiro Pereira
Amauri Rodriguesgues

Edgar Uberhuaga

PARTICIPANTES

Programa 1ICA-Cono Sur/BID, Casilla de Correo 1217,
Montevideo, Uruguay

Estacion Experimental La Estanzuela, CIAAB, Colonia,
Uruguay

INIA, Casilla 5427, Santiago, Chile

Oficina IICA Uruguay, Casilla de Correo 217,
Montevideo, Uruguay '

EMBRAPA, Caixa Postal 1316, 70.333 Brasilia, DF,
Brasil

INIA, Casilla 5427, Santiago, Chile

Programa 11CA- Cono Sur/BID, Casilla de Correo 1217,
Montevideo, Uruguay

CIAAB, Treinta y Tres 1374, P, 4, Montevideo, Uruguay
INTA, Rivadavia 1439, 1033 Capital Federal. Argentina
Oficina lICA Chile, Casilla 3631, Santiago, Chile

Programa 1ICA-Cono Sur/BID, Casilla de Correo 1217,
Montevideo, Uruguay

IAPAR, Rod. Celso Garcia Cid, km 375, Londrina, PR,
Brasil

Programa I1CA-Cono Sur/BID, Casilla de Correv 1217,
Montevideo, Uruguay

IBTA, Caj6n Postal 5783, La Paz, Bolivia
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S de abril

08:30 hs - 10:00 hs

10:00 hs - 13:00 hs
14:30 hs - 17:00 hs

6deabril -~ .

08:30 hs - 09:00 hs
09:30 hs - 10:00 hs

10:00 hs - 10:30 hs

10:40hs - 11:10 hs

11:30hs-12:05 hs

14:30 hs- 15:00 hs
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PROGRAMA DA REUNIAO

Abertura
Pmnunchmentos de
Dr. Irineu Cabral .Diretor do IICA Brasil
Dr. Edmundo Gastal - Diretor do IICA-Cone Sul/BID
Dr. Ericson Pires Coqueiro - Representante da
EMBRAPA eleito Coordenador do Encontro

Visita ao CNPH
Visita a0 CENARGEM

Estrutura e funcionamento.da EMBRAPAedoDRH . . ...
Dr. Ericson Pires Coqueiro

Treinamento de Recursos Humanos na EMBRAPA
Dr. Anis Macfur

Sistema de treinamento introdutério e guia do empregado,
acompanhamento de desempenho e entrevista de dedipmento
do empregado da EMBRAPA e

Dr. Claudio Brandfo '

" Administragio de Pessoal na EMBRAPA, atividades. bésicas da drea,

manutengio de cadastro, informagBes de recursos humanos (que
gravitam todas as  atividades da d4rea), fases de evolugio da
administragdo de pessoal, cargos (tipos ¢ formas) e detalhamento das
atividades da divisfo

- Dr. Edson Francisco Silva . . .

“Bem-estar” - Protecdo & saide, PAMPS, integridade f(sica, CIPA,
supervisio de seguranga, protegdo social e econbmlu, plano de seguro
de vida, SERES e AEE na EMBRAPA

Dr. Carlos Eugénio

BEstrutura e funcionamento do DRH
Dr. Angel Marzocca - Representante do INTA
(Na_‘o possuem Departamento de Recursos Humanos) .
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7 de abril

15:00 hs - 15:35 hs

15:35 hs - 16:15 hs

16:20 hs - 16:55 hs

17:00 hs - 17:30 hs

17:30 hs - 18:00hs

08:45 hs - 09:10 hs
09:10 hs - 09:35 hs

. .09:35 hs - 10:00 hs
- 10:00hs - 10:20 hs

10:30hs - 11:00 hs
11:00hs-11:20 hs
11:25hs-12:00 hs

14:12hs - 14:27 hs
14:28 hs - 14:43 hs

.14:45 hs -15:07 hs

15:07 hs - 15:15 hs
15:15hs -15:30 hs

Estrutura e funcionamento do DRH
Dr. Edgar V. Criales - Representante do IBTA
(Nao possuem Departamento de Recursos Humanos)

A socializacfo ocupacional do pesquisador agropecuério
Papel ocupacional
Socializacdo (formas, habilidados)

. Aplicagfo de pesquisas

Cariter finalista da agfio do pesquisador
Contexto interdisciplinar
Dr. Tarcfsio R. Quirino - Representante da
EMBRAPA

Administracio da pesquisa - Organizaﬁoepapel o
Dr. Jairo chndrade Representante da EMBRAPA

Sistema nacional de investigacio agropecudria
' Dr. Sergio Bonilla - Representante do INIA

Experiéncia do CIAT
Dr. Fernando Ferndndez - Representante do CIAT

Remuneragdo de pessoal ‘ |

Dr. Angel Marzocca - INTA

Dr. Edgar V. Criales - IBTA

Dr. Tarcisio R. Quirino - EMBRAPA

Dr. Sergio Bonilla -INIA
Awaliagfio de necessidade de treinamento
Representante - Argentina

Representante - Bolivia

Representante - Brasil |

Avaliag8o de treinamento de curta duragio

Dr. Fernando Fernéndez - CIAT

~ Dr. Sergio Bonilla - INIA

Dra. Suzana - EMBRAPA
Dr. Edgar V. Criales - IBTA.
Dr. Angel Marzocca - INTA



15:33hs - 15:39 hs

15:40 hs - 15:58 hs
16:00 hs - 17:00 hs
17:10hs-17:30 hs
 17:30hs-18:00 s

8 de abril

- 08:30hs-12:00hs
18:00 hs - 19:00 hs
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Avaliagfo de Treinamentb Pés-graduagfio

Representante - CIAT

Representante - INIA

Representante - EMBRAPA

Representante - INTA .
Qualificagdo do pessoal de Recursos Humanos da EMBRAPA

Visita ao CPAC

Encerramento

Pronunciamentos de
Dr. Jose Ramalho de Castro - Diretor EMBRAPA
Dr. Irineu Cabral - Diretor IICA Brasil
Dr. Eliseu Alves - Presidente EMBRAPA
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Material apresentado na Renmio Genl sobn Polftiea de Tldmmeuto de l’euod
Brasflia, 1983

Magrodviliago dos treinamentos’ dé' 1981 na EMBRAPA: 'investigagsé das relsgBes existentes
entre as varidveis de insumo da clientela, de planejamento, de apaio, de procedimento, de processo
e de resultados,

Recursos humanos, conhecimento e tecnologia: avaliat;(o do pmsmm de pésvgnduaqto da
EMBRAPA no Brasil e sugestSes de methorias, =~
. (Quirino, Tarcizio Régo ; Borgﬂ-Andm , Jairo Bduardo ePerem Waldecyr
. Cavalcanttde Aratijo)

A sociallzagxo ocupadonal do peequisador agropecuino
. (Quirino, Tarcfzio Régo).

Formag#io do capital humano e retorno dos investimentos em treinamento na EMBRAPA.
. (Avila, Antonio Fldvio Dias; Borges-Andrade, Jairo Eduardo; Irias, Luiz
José Maria; Quirino, Tarc{zio Régo).

O sistema de remuneragio de pessoal da EMBRAPA.
. (Quirino, Tarcfzio Régo; Coqueiro, Erycson Pires).

Avaliacfio do programa de p6s-graduagio da EMBRAPA no exterior.
. (Quirino, Tarcizio Régo; Ramagem, Sérgio Pinela).

Administracdo da pesquisa: organizag8o e papéis ocupacionais,
. (Borges-Andrade, Jairo Eduardo).

Projeto de reformulagfio do plano de cargos e saldrios da EMBRAPA - Projeto recargos.
. (Quirino, Tarcizio Régo; Pereira, Waldecyr Cavalcanti Aratjo).

A avaliagio de processo na administragio de treinamento de recursos humanos para a ciéncia ¢
tecnologia. .
. (Quirino, Tarcizio Régo).

Avalia¢io de necessidades de treinamento: um método de andlise de papel ocupacional,
. (Borges-Andrade, Jairo Eduardo; Lima, Suzana Maria Valle).



Sergio Bonilla

Jairo E. Borges-Andrade
Claudio Brandio
Erycson Pires Coqueiro
Edgar V. Criales
Alberto Cubﬂios Plaza
Carlos EBugénio

Fernando Fernéndez
Edmundo Gastal

Suzana Maria Valle Lima
Angel Marzocca

Anis Nacfur

Leodenir Ribeiro Pereira
Huber Quintela Alarcén

Tsrcizio Régo Quirino
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PARTICIPANTES

INIA, Casilla 5427, Santidgo, Chile

EMBRAPA, Caixa Postal 1316, 70.333 Brasflis, DF, Brasil
EMBRAPA, Caixa Postal 1316, 70.333 Brasflia, DF, Brasil
EMBRAPA, Caixa Postal 1316, 70333 Brasflia, DF, Brasil
IBTA, Caj6n Postal 5783, La Paz, Bolivia

INIA, Casilla 5427, Santiago, Chile

EMBRAPA, Caixa Postal 1316, 70.333 Brasilia, DF, Brasil

Coordenador, Adiestramento Posgrado, Apartado Aéreo 6713,
Cali, Colombia

Programa IICA-Cone Sul/BID, Casilla de Correo 1217,
Montevideo, Uruguay

EMBRAPA, Caixa Postal 1316. 70333 Brasilia, DF, Brasil
INTA, Rivadavia 1439, 1033 Capital Federal, Argentina
EMBRAPA, Caixa Postal 1316, 70.333 Brasflia, DF, Brasil
IAPAR, Rod. Celso Garcia Cid Km 375, Londrina, PR, Brasil
IBTA, Caj6n Postal 5783, La Paz, Bolivia

EMBRAPA, Caixa Postal 1316, 70333 Brasilia, DF, Brasil
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CONVENIO IICA - CONO SUR/BID

Sede JUNCAL 1308, Piso 14
(Casilla de Correo 1217)

Teléfonos: 987843 - 987348  Cables: [ICA
Montevideo - Uruguay
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