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RESUMO

Este é um trabalho sobre a histéria da capacitagdo dos examinadores de marcas do
INPI, desde a sua criagdo em 1970, passando pelas ja quase cinco décadas do
instituto. Os examinadores de marcas chegam ao INPI oriundos de concursos
publicos nos quais ndo existe a exigéncia prévia de graduagao especifica. A fungao
€ aprendida e compreendida dentro do instituto, nas acdes de capacitagao
oferecidas pelo INPI. Este estudo mostra que, desde o inicio da histéria do instituto,
com os esforcos de seus proprios servidores, a Diretoria de Marcas, Desenhos
Industriais e Indicagdes Geograficas (DIRMA) transformou cidaddaos comuns em
examinadores de marcas. Mostra também o trabalho da Coordenacado-Geral de
Recursos Humanos (CGRH) nas ag¢des de capacitagado ao longo dos anos, com seu
papel passando de simples executor a participante ativo e instrumentalizador do
planejamento estratégico das mesmas. Ao exame de documentos, relatérios e
normativas, somou-se a anadlise de dados coletados em sete entrevistas com
servidores das areas de interesse (DIRMA, CGRH e Academia) e de dados
apurados em setenta e dois questionarios respondidos pelos servidores da DIRMA.
Sao apresentados também numeros, dados e informacdes relativos a DIRMA desde
a criacado do INPI em 1970 até 2018, assim como documentos de arquivos pessoais
dos servidores entrevistados. Enriquecida com essas informacgdes, esta pesquisa
trouxe a tona a histéria de como o conhecimento tacito de alguns tornou-se a base
da capacitacdo e da profissionalizacdo de muitos, e de como esse conhecimento
inexplicito foi codificado para a DIRMA e o INPI. A pesquisa demonstrou também
que, mesmo em seus primordios, a capacitacdo dos examinadores contou com
documentos (conhecimento codificado), mas que ao longo do tempo eles foram
sendo guardados de forma dispersa entre os préprios participantes das acgoes,
elevando-se o risco de perda dessa memdria. A reunido de parte relevante desta
historia no corpo e nos anexos desta dissertacdo € a principal colaboracdo deste
trabalho.

Palavras-chave: Capacitagdo.Marcas. Recursos Humanos. Conhecimento.



MANGABEIRA, K. L. A. The qualification of trademark examiners: historical
trajectory and importance for the management of knowledge in the National
Institute of Industrial Property. Rio de Janeiro, 2018. Dissertation. Qualification
(Professional Master’s Degree in Intellectual Property and Innovation) - Intellectual
Property, Innovation and Development Academy, Graduate Programs Coordination,
National Institute of Industrial Property - INPI, Rio de Janeiro, 2018.

ABSTRACT

This is a work on the history of the qualification of INPI trademark examiners, from its
creation in 1970, through almost five decades of the institute. Trademark examiners
arrive at INPI from public contests in which there is no previous requirement for
specific graduation. The function is learned and understood within the institute, in the
training actions offered by INPI. This study shows that from the very beginning of
institute history, with the efforts of its own servants, the Directorate for Trademarks,
Industrial Designs and Geographical Indications (DIRMA) has transformed ordinary
citizens into brand examiners. It also shows the work of the General Coordination of
Human Resources (CGRH) in the training actions over the years, with its role going
from simple executor to active participant and instrumentalizer of the strategic
planning of the same. The analysis of data collected in seven interviews with
servants in the areas of interest (DIRMA, CGRH and Academy) and data from
seventy-two questionnaires answered by the DIRMA servants were added to the
examination of documents, reports and regulations. Also presented are numbers,
data and information related to DIRMA from the creation of INPI in 1970 to 2018, as
well as personal files documents of the interviewed servants. Enriched with this
information, this research has brought to the forefront the story of how tacit
knowledge of some became the basis for the empowerment and professionalization
of many, and how this inexhaustible knowledge was codified for DIRMA and INPI.
The research also showed that, even in its earliest years, the training of examiners
had documents (codified knowledge), but that over time they were kept in a
dispersed way among the participants themselves, raising the risk of loss memory.
The meeting of a relevant part of this history in the body and in the annexes of this
dissertation is the main collaboration of this work.

Keywords: Training. Brands. Human Resources. Knowledge.
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INTRODUGAO

Pessoas: fazer um trabalho sobre elas € um desafio por si s6. Causara
estranhamento esta frase inicial, centrada nas pessoas, mas como sequer iniciar um
estudo sobre capacitacdo e gestdo do conhecimento sem a exata percepcéo de que
esta sera, a cada passo, uma caminhada guiada pelos recursos humanos?

O presente estudo relaciona as pessoas, em especifico os examinadores de
marcas, e o conhecimento dentro do Instituto Nacional da Propriedade Industrial
(INPI), tendo como fio condutor a capacitagdo desses profissionais. A autarquia
federal é responsavel pelo aperfeicoamento, disseminagdo e gestdo do sistema de
concessao e garantia de direitos de propriedade industrial no Brasil. Uma definigéo
técnica, que se mostra pequena diante de sua importancia estratégica e,
principalmente, quando observa-se a riqueza de saberes encontrada em seu corpo
funcional.

Pessoas de formacgdes diversas podem ocupar a funcdo de examinador de
marcas. Hoje se encontram no quadro de servidores do INPI administradores,
filésofos, fisioterapeutas, economistas, entre muitas outras formagdes. N&do ha uma
correlagdo determinada no concurso publico entre a sua graduagdo e sua atuagéo
no Instituto e, independentemente de sua formacéo prévia, a aptidao do servidor
para o trato das questdes relativas a propriedade industrial devera ser conquistada
dentro do INPI, ao final de treinamentos sucessivos ministrados pela area de
Recursos Humanos e pela prépria Diretoria de Marcas.

A formacgao desses profissionais passou por diversas alteragdes ao longo
dos anos, seja estrutural seja programatica. Este trabalho faz um levantamento e
analise da histéria da capacitacdo dos examinadores de marcas, busca avaliar sua
evolucdo, o formato atual e sua adequacao as necessidades do INPI. Além disso,
levando-se em consideracido que em todo processo de desenvolvimento pessoal e
organizacional a continuidade revela-se como um ingrediente indispensavel, a
investigacdo também segue as etapas da gestdo do conhecimento dentro do INPI:
geracédo, compartilhamento, disseminagao, utilizagdo, internalizagdo na mente dos
individuos, a codificagdo do conhecimento resultante desse processo bem como sua
preservacao no Instituto.

O homem € um ser racional. Inteligente, modifica seu entorno, altera o

ambiente no qual esta inserido, influencia e é influenciado por seus iguais. E estudar
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o0 homem, seus relacionamentos e as resultantes de suas interacées mostra-se tao
complexo quanto o proprio objeto de estudo. A capacidade do ser humano de ser
multiplo, resiliente e adaptavel torna qualquer estudo que o coloque em seu cerne
um imbroglio desde a concepgao. Qualquer empreitada que envolve observar o ser
humano pode até iniciar-se despretensiosa, mas a diversidade das pessoas surge
como uma forga que impele o pensamento, que move as ag¢des e guia a vontade,
alterando o caminho e levando a muitas descobertas e a mais perguntas. “A
variabilidade humana é infinita e prodigiosa” (CHIAVENATO, 2009, prefacio).

“Entre os varios recursos organizacionais, as pessoas destacam-se por ser o
unico recurso vivo e inteligente, por seu carater eminentemente dindmico e por seu
incrivel potencial de desenvolvimento” (CHIAVENATO, 2006, p. 17). Com a
interacdo e a cooperacdo entre as pessoas ocorre a troca de experiéncias, a
mudanga de habitos, o aprimoramento de habilidades e surge o conhecimento.

Discutir conhecimento sem considerar a figura do conhecedor ndo faz
sentido. Conhecimento é o que o conhecedor sabe: ndo ha conhecimento
sem alguém que saiba. Deve-se perceber, portanto, que o conhecimento se

origina “entre as orelhas” dos individuos (FAHEY, PRUSAK, 1998, p. 267).
(Traduc&o da autora) '

Cada ser humano reage de maneira unica aos dados e informagdes que
recebe, logo cada conhecimento gerado, em seu principio, também & unico. “O
conhecimento € criado apenas pelos individuos. Em outras palavras, uma
organizagdo nao pode criar conhecimento por si mesma, sem os individuos”
(TAKEUCHI e NONAKA, 2008, p. 25). Entdo, para falar de conhecimento é
necessario primeiro pensar nas pessoas agrupadas e em interagdo, em um
movimento direcionado pelas necessidades individuais ou de seu grupo, em uma
acao refletida e motivada. A cooperagao auxilia a criagdo do conhecimento. As
pessoas interagem entre si e com o ambiente que as envolve, recebendo dados e
informacgdes diversos a todo momento e reagem a eles. Essa dindmica modifica o
individuo que, em sequéncia, altera com suas novas ideias e percepg¢des tudo aquilo

que o cerca.

! “...any discussion of konwledge is meaningless in the absence of a “knower”. Knowledge is what a
knower knows: there is no knowledge without someone knowing it. Knowledge therefore must be
viewed as originating “between the ears” of individuals”. (FAHEY, PRUSAK, 1998, p. 267).
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Por meio de seus concursos, o INPI recebe nomeados com as mais diversas
formagdes para cumprir a fungdo de examinador de marcas. Ao longo de sua
historia de quase cinquenta anos, capacitou cada um desses individuos. A formacéao
do examinador de marcas ocorre no INPI plena de interagcdo, com a transmissao de
conhecimentos acerca de legislagdo, diretrizes de exame, normativas internas,
acontecendo em cursos e em treinamentos acompanhados (on the job). Em seu
decorrer, este estudo mostra que sdo os cursos, os ensinamentos, as trocas de
ideias e de experiéncias dentro do INPI que levam um bidlogo, um educador fisico
ou uma professora, por exemplo, a se tornar especialista em propriedade industrial e
a ser responsavel pelos complexos exames de marcas.

Para alcance do objetivo desta dissertagao, no primeiro capitulo, por meio de
uma revisao bibliografica, trata-se historicamente do homem, de suas relagdes, de
seu comportamento dentro das organizagdes e da evolugdo do conceito de recursos
humanos. Apresenta-se uma analise das diversas teorias administrativas que se
destinaram a estudar e cuidar das pessoas e de seu trabalho, e como essa relacéo
se desenvolve dentro das empresas. Também sao apresentados conceitos relativos
ao conhecimento e a admissao da imprescindibilidade do pensamento e da agao do
homem para sua criagdo e para sua gestao.

O INPI e Recursos Humanos séo os topicos abordados no segundo capitulo.
Partindo dos marcos iniciais da busca da eficiéncia e da capacitagao dos servidores
publicos na Administragao Publica brasileira, apresentam-se dados histéricos sobre
a criagao do INPI e sobre a evolugao tanto da area de recursos humanos do instituto
quanto da prépria formagdo dos servidores. Abordam-se tdpicos relativos a
aprendizagem, capacitagao e continuidade desses processos.

A capacitacdo dos examinadores de marcas é o foco do terceiro capitulo.
Nele faz-se levantamento acerca das contratagdes e dos concursos realizados pelo
INPI, sendo apresentados dados relativos a fungdo em si, aos treinamentos
recebidos pelos servidores e as demandas existentes. Também sio expostos
relatos dos entrevistados sobre as acdes de capacitagcdo, evidenciando-se a
importancia do corpo funcional do instituto em todo o processo ao longo do tempo.

Questdes acerca da carreira sdo levantadas no quarto capitulo, tendo em
perspectiva a atual realidade legislativa, que demanda formagdo minima e
progressiva para sua evolugdo em padrdes e classes. Diante da realidade de

formacédo de banco de talentos da Administragdo Publica Federal e uma possivel
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gestdo por competéncias, trata-se da necessidade de continuidade do processo de
gestao do conhecimento no INPI.

Conclusbes do estudo e recomendacbes sdo apresentadas no quinto
capitulo, sendo mostrados resultados da analise dos dados coletados por meio de
questionarios. Neste ponto examina-se, a luz da histéria da capacitacdo dos
examinadores, qual sua percepcdo quanto a continuidade do processo de
desenvolvimento profissional, expondo-se demandas e expectativas para embasar
proposicoes para a area.

Complementa-se o estudo com os apéndices que auxiliaram a coleta de
dados e informagdes, e com os anexos que formam o documental histérico, sendo
esses Ultimos apresentados em formato digital (DVD) por conta da impossibilidade

de apresentacao fisica do quantitativo coletado.

Objetivo Geral

Analisar a trajetdria historica da capacitacdo dos examinadores de marcas,
reunindo arquivo documental que possibilite estudos, comparagdes e que auxilie o
trabalho de melhoria constante na capacitacéo e, por consequéncia, colabore com o
proprio processo de geragdo, compartihamento, disseminagédo, utilizagao,

internalizacao, codificagao e preservacdo do conhecimento dentro do INPI.

Objetivos especificos

e Analisar a evolucao da capacitacido dos examinadores;

e Compilar documental institucional histérico sobre a capacitacdo dos
examinadores de marcas, sua evolucao e importancia para o INPI;

e Estudar o formato dos treinamentos e o conteudo programatico ao longo
do tempo;

e Investigar a satisfacdo dos servidores com os treinamentos e sua
adequacgao as demandas da Diretoria de Marcas — DIRMA e do INPI;

e Comparar dados e impressdes decorrentes dos cursos de formacéo;

e Examinar dados comparativos entre expectativas e a real sensagao de
acolhimento no Instituto por parte dos servidores;

e Coletar ideias sobre possiveis demandas futuras;
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Justificativa

De forma simplificada, pode-se considerar a propriedade intelectual como a
soma dos direitos relativos as resultantes das atividades humanas. As invencdes em
todos os campos de atividade das pessoas, sejam elas cientificas, literarias ou
artisticas, podem levar a diferenciagcdo mercadolégica. Descobertas e inovagdes,
apresentacoes, interpretacoes e execucgodes artisticas, desenhos, modelos, marcas,
podem ser juridicamente reconhecidos como propriedade intelectual e, assim,
garantir direitos e vantagens aos seus detentores. S&do os chamados ativos
intangiveis.

Grande parte do valor produzido hoje pelas empresas vem da propriedade
intelectual, em especifico da industrial. Uma boa gestdo do sistema de propriedade
industrial incentiva investimentos em pesquisa e desenvolvimento, viabiliza
cooperacgao entre as empresas e dessas com instituicdes de pesquisa e o mercado.
Por promover a disseminagao de informagdes e de conhecimentos necessarios ao
progresso e crescimento das empresas com sustentabilidade, a propriedade
intelectual ajuda a formatar ambiente propicio ao planejamento de politicas de
desenvolvimento de Estado.

No Brasil e no mundo a importéncia dos ativos intangiveis, em especial das
marcas, tem crescido no que se refere ao valor econdmico. Esse fenbmeno pode ser
evidenciado pelo constante aumento (em média) do valor de mercado das empresas
em relagdo ao seu valor tangivel (TEH, KAYO e KIMURA, 2008). O reflexo dessa
tendéncia foi comprovado nos Estados Unidos por Lev (2001) em estudo sobre as
empresas que compdem o S&P 500% nas quais, segundo o autor, existiu um forte
crescimento no indice que correlaciona valor de mercado e os valores de ativos
fisicos. Uma explicagdo possivel para o distanciamento entre os valores € o conjunto
de ativos intangiveis ou, em ultima analise, o que se pode entender pelo valor das
inovagdes geradas pelo conhecimento (TEH, KAYO e KIMURA, 2008).

2 0 indice S&P 500 é composto por quinhentos ativos (acdes) selecionados devido ao seu tamanho
de mercado, sua liquidez e sua representagdo de grupo industrial. Cada ativo é ponderado de valor
de mercado, ou seja, o peso de cada ativo no indice € proporcional a sua importancia no mercado.
Os ativos do indice sdo negociados nas duas principais bolsas norte-americanas: NYSE (New York
Stock Exchange) e NASDAQ. O S&P 500® é amplamente considerado o melhor indicador individual
do mercado acionario americano de grande capitalizagéo)
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Marca € um sinal distintivo cujas fun¢des principais séo identificar a origem e
distinguir produtos ou servigos de outros idénticos, semelhantes ou afins de origem
diversa. De acordo com a Lei da Propriedade Industrial (Lei n°® 9.279/96) séao
passiveis de registro como marca no Brasil todos os sinais distintivos visualmente
perceptiveis, ndo compreendidos nas proibigdes legais. Concebida historicamente
como meio de conservagao dos clientes existentes, a marca hoje se firma em seu
papel de criadora de clientela (BARBOSA, 2003). Face mais visivel dos ativos
intangiveis, a marca destaca-se tanto por seu poder de distingdo, necessario e
desejavel num mercado competitivo, quanto por ser direito prorrogavel
continuamente por seu detentor. No estudo ora apresentado, os conceitos de
marcas e de conhecimento se encontram ligados por essa caracteristica em comum:
ambos, se adequadamente gerenciados, valorizam-se indefinidamente ao longo do
tempo. No tocante a valorizagdo mercadologica, a marca também se sobressai em
comparativos entre valores tangiveis e intangiveis, como se vé na figura 1 a seguir,

com exemplos extraidos dos rankings referentes a 2017 (em bilhdes de dolares):

EMPRESA ATIVOS TANGIVEIS VALOR DA MARCA
US$ 5,7 US$ 11,52
Volkswagen
US$ 10,0 US$ 44,20
GE
— US$ 16,8 US$ 79,9
Microsoft
<ITITTT™ US$ 19,3 US$ 56,4
Samsung
Google Cowgle US$ 19,5 US$ 141,7
o US$ 45,2 US$ 184,15
Apple

Figura 1 . Comparativo entre ativos tangiveis e intangiveis (marcas), em bilhdes de délares
Fonte: Forbes e Interbrand (2017)

A marca ndao somente identifica produtos e servigos, mas também compde a
imagem e, muitas vezes o balango das empresas, chegando a valer, como visto,

muito mais que os ativos tangiveis das empresas. Se bem gerenciada, gera
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vantagem competitiva para a empresa, servindo de instrumento de diferenciagado dos
concorrentes, auxiliando tanto a conquista quanto a fidelizacdo dos clientes. Dessa
forma, a administragdo estratégica da marca possibilita maior reconhecimento do
publico, melhoria da imagem e criacdo de valor para as empresas por meio do
aumento de vendas, influenciando, consequentemente, seu valor de mercado (TEH,
KAYO e KIMURA, 2008).

A Diretoria de Marcas, Desenhos Industriais e Indicagbes Geograficas é
responsavel pelos registros desses ativos intangiveis. A marca registrada garante ao
seu titular o direito de uso exclusivo no territorio nacional em seu ramo de atividade
econdmica pelo periodo de dez anos, a partir da data da concesséo. O registro pode
ser prorrogado por sucessivos periodos de dez anos. A Indicagéo Geografica (IG) é
usada para identificar a origem de produtos ou servigos quando o local tenha se
tornado conhecido ou quando determinada caracteristica ou qualidade do produto ou
servigo se deve a sua origem. No Brasil, ela tem duas modalidades: Denominagéo
de Origem (DO) e Indicagao de Procedéncia (IP). Ja o registro de Desenho Industrial
protege a forma, os aspectos ornamentais de um objeto, ndo se aplicando a
protecdo dos aspectos técnicos, funcionais ou tecnoldgicos de um produto, nem a
protecdo de marcas e logotipos.

O registro da marca, tarefa exclusiva da DIRMA, estimula a inovagéo,
promove a competitividade e favorece o desenvolvimento do pais, gera segurancga
juridica e valor para pessoas fisicas e juridicas. O interesse crescente pelo registro
de marcas no Brasil é estimulado pela percepg¢éo apontada (Fig. 1) de que a marca
influencia cada vez mais o valor das empresas. Quando se adiciona ao calculo o fato
de que um registro vigora por dez anos, podendo ser prorrogado sucessivamente
por periodos iguais, indefinidamente, cria-se uma expectativa de perenidade da
empresa ou do produto no mercado. Os numeros do INPI relativos a quantidade de
depositos de marcas apresentados a seguir, na figura 2, comprovam que o mercado

cada vez mais percebe sua relevancia:
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Depositos de Marcas

Série Historica ‘s,
Ultimos 5 anos @ Total de Depdsitos 7 ¥V / 670
15 anos anteriores &} Depositos de Residentes 6:5\ /‘5. 76- 66\ >
(intervalos de 3 anos) '6} \9 0d2 \’)5‘
(%)

127.634

104.191
101.617 94.038

103.988

78.077

L 84.574 80.071 83.828
60.409

1998 2001 2004 2007 2010 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 2 . Depésitos de Marcas entre 1998 e 2017
Fonte: INPI/sobre/estatisticas

Afere-se da figura apresentada que em menos de vinte anos o numero de
depdsitos totais de marcas cresceu cerca de 240%. Esse numero ja expressivo é
ainda superado pelo crescimento dos pedidos de residentes (pedidos de pessoas
fisicas e juridicas brasileiras), cujo crescimento excede os 260%. Tal preocupagao
com o registro da marca demonstra o aumento do conhecimento acerca do valor
desse ativo intangivel, de sua relevancia para o negocio e da importancia de sua
protecéao.

O INPI é o unico responsavel pela formagao do profissional incumbido do
exame das marcas, esse ativo intangivel cada vez mais percebido como estratégico.
Tal compreensao tem como consequéncia a ampliacdo da importancia dessa
capacitacao dentro do instituto.

De autoria desconhecida, uma frase famosa ensina sobre a necessidade de
preparacao: “se tiver oito horas para derrubar uma arvore, leve seis afiando seu
machado”. Treinamento, aperfeicoamento, obtencdo continua de conhecimentos sao
capazes habilitar as pessoas aos desafios que se apresentem. E é a capacitacao
que transforma um individuo comum, recém-chegado ao instituto em um examinador
de marcas eficaz.

Esta pesquisa justifica-se diante da observacao da realidade do INPI em
toda a sua histéria. Capacitar as pessoas para entender, analisar e decidir sobre a
apropriabilidade dos ativos intangiveis industriais é essencial para o pais, e € tarefa
exclusiva do INPI. O examinador de marcas precisa tornar-se capaz de formular

decisdes uniformes, precisas e juridicamente seguras pouco tempo depois de sua
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nomeacgao. Ao longo deste estudo observa-se a formacédo de solido arcabougo de
normas e procedimentos que so foi possivel com a participacdo incansavel dos
servidores do instituto, com a interacao entre os experientes e 0os mais novos.

A percepcao de que a analise de um numero cada vez maior de pedidos de
marcas sO seria um desafio suplantado com a disseminacdo e codificacdo dos
saberes tacitos, com capacitagao intensa e com um processo continuo de formacao,
levou a busca neste estudo de conclusao sobre qual o grau de adequacgéao do atual
modelo de capacitagdo dos examinadores de marcas a essa necessaria
continuidade e acerca do papel dessa capacitacdo na gestdo do conhecimento no
instituto.

Logo, esta € uma pesquisa necessaria também como contribuicdo para as
iniciativas e concepcobes futuras de treinamentos, e para auxiliar a evolugao do
trabalho de capacitacdo dos examinadores de marcas. Um processo eficiente e
continuo de gestao do conhecimento no tocante a formacdo dos examinadores de
marcas pode colaborar para garantir e ampliar a seguranga juridica dos exames,
para trazer celeridade as decisdes e resultados suficientemente previsiveis para
todos os envolvidos, evitando retrabalhos, imposicdo de recursos desnecessarios e
falhas gerais na aplicagdo das normas que regulam a matéria.

Além disso, remontar e preservar parte significativa da meméria institucional
do INPI mostra-se igualmente relevante diante da concepcdo de gestdo do
conhecimento em si. Preservar o conhecimento gerado ao longo do tempo,
permitindo que seja estudado, analisado, criticado, torna-o novamente insumo,
matéria prima para a criagao de novos conhecimentos e, portanto, para a melhoria

constante.
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Metodologia

Metodologia pode ser definida como a exposicao justificada e adequada de
técnicas, métodos e instrumentos usados em buscas relativas as indagagdes da
investigagdo. Para FONSECA (2002, apud GERHARDT, SILVEIRA, 2009),
metodologia é o estudo da organizagao, dos caminhos a serem percorridos, para se
realizar uma pesquisa ou um estudo, ou para se fazer ciéncia.

Utilizando a definicdo de GIL (2007), identifica-se esta pesquisa como
exploratoria, feita por meio de levantamento bibliografico e documental, bem como
de acompanhamento presencial, de entrevistas, e de aplicagdo de questionarios.

Foi feito acompanhamento presencial, que ocorreu entre os meses de
dezembro de 2017 e janeiro de 2018, quando se observou o trabalho de exame na
Divisdo de Exame Técnico VIl - DITEC VII, uma das divisbes da DIRMA. Durante
esse periodo, a observacao, aliada a conversas levou a um conhecimento percebido
como minimo necessario ao entendimento da atividade de exame. Também trouxe
segurancga para discorrer sobre o tema a disponibilidade dos servidores em permitir
nao s6 uma analise das atividades diarias como uma participagdo ativa em seus
debates, cujo objetivo ultimo era a estruturagdo de decisdes nao obrigatoriamente
em consenso, mas sempre inteligiveis e passiveis de retransmisséo.

Sete entrevistas semiestruturadas foram feitas com servidores envolvidos
diretamente no planejamento, elaboragcdo e execugdo das ag¢des de capacitagéo,
passando por periodos diversos. Servidores mais antigos enriqueceram o trabalho
tanto com relatos dos primérdios da capacitacdo na DIRMA quanto com materiais
utilizados em varios momentos ao longo da histéria do Instituto. Servidores com
menos tempo de INPI discorreram sobre a fase ja mais estruturada dos
treinamentos, trazendo ao trabalho informagdes acerca das novas metodologias
empregadas e permitindo comparagdes necessarias para a analise temporal dos
treinamentos. Foram ouvidos servidores da DIRMA, da Academia e do Centro de
Educacdo Corporativa (CETEC). Sua apresentagdo no corpo da dissertagdo sera
numerada para manter-se o sigilo necessario, seguindo-se a ordem indicada no

apéndice 4.

Este trabalho analisa aspectos subjetivos, como expectativas e sensacoes,
sendo necessaria a busca do significado de alguns dos dados. Ao mesmo tempo, a
coleta desses dados mostrou imprescindivel a analise numérica (valoravel) das



26

situagdes e opinides. Do exposto, explica-se a metodologia de analise dos
questionarios aplicados nesta pesquisa como quali-quantitativa, ja que a parte
quantitativa une-se as especulagdes acerca das causas e motivagdes dos resultados
auferidos.

Os questionarios em metodologia quali-quantitativa foram elaborados
buscando coletar informagbes acerca da vivéncia no servico publico, das
expectativas e experiéncias relativas a chegada ao INPI e a capacitagdo desde
entdo, sendo que algumas perguntas procuraram levar os respondentes a opinar
sobre como melhorar métodos e conteudos dos treinamentos, ambicionando apoiar
a melhoria qualitativa do exame.

Foi aplicado questionario de teste com a participagao voluntaria de 6 (seis)
servidores. Suas observacbes foram coletadas e serviram de base para
modificagdes que se mostraram extremamente relevantes. A principal talvez seja a
manutencdo das perguntas abertas. Em um primeiro momento, pensou-se em
exclui-las pois seria possivel chegar aos resultados buscados somente com
perguntas, o que também traria o facilitador pratico de uma tabulac&o célere.

A despeito das vantagens do questionario fechado na integra, foram
mantidas as perguntas abertas e incluidas ainda duas possibilidades de justificativas
pois percebeu-se com o retorno dos testes voluntarios que os servidores mostravam-
se dispostos a responder e, mais importante, a detalhar suas opinides sobre todo o
processo de capacitacédo e sobre a propria DIRMA.

O questionario foi enviado por meio eletrénico aos servidores em duas fases.
Na primeira remessa, com o0 questionario em anexo ao e-mail, foram obtidas 28
(vinte e oito) respostas. No segundo envio, por sugestao dos proprios servidores, foi
feita modificagao estrutural com transposigdo das perguntas para o corpo do e-mail,
e foram recebidos mais 44 (quarenta e quatro) questionarios preenchidos.

O questionario utilizado é apresentado como apéndice 2.
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1 RECURSOS HUMANOS E GESTAO DO CONHECIMENTO

1.1 AS PESSOAS E AS ORGANIZAGOES

E notando esta verdade: eu penso, logo existo, era tdo firme e tao certa
que todas as extravagantes suposi¢cdes dos cépticos seriam impotentes
para abalar, julguei que a podia aceitar, sem escrupulo,

para primeiro principio da filosofia que procurava.

René Descartes, em “Discurso do Método”

1.1.1 As pessoas, seus grupos e seu comportamento nas organizagdes

Este estudo inicia-se analisando as pessoas, seus motivos e seus
comportamentos, desde momentos na histéria em que a importancia do individuo
para as organizagdes era quase nenhuma até este inicio de século XXI, no qual se
reconhece que sem as pessoas, suas competéncias e sua colaboracdo as
organizagbes nao existem. Ndo se tem a pretensdo de apresentar a pessoa em
termos definitivos, criatura complexa ao extremo em si mesma e diferenciada das
outras em concepgdao e comportamentos. Alguns conceitos basicos séao
apresentados quase que obrigatoriamente, posto que este €, como dito, um trabalho
sobre a capacitacdo das pessoas. Caracterizar e diferenciar o ser humano sédo, em
verdade, maneiras de contrastar o homem com outras formas de vida, destacando-
0.

Para BLACKBURN (1997, apud BARBOSA 2011) a pessoa é ser dotado de
racionalidade, ou seja, tem consciéncia e controle de si, € capaz de agir de acordo
com essa consciéncia, tem valor moral ou direito de ser respeitado.

KANT? conceitua que a pessoa é “ser racional, aquele que da a si a sua
propria lei e cuja natureza ja o distingue como um fim em si mesmo. Os demais
seres, privados de racionalidade, integram o rol das coisas, possuindo um valor
meramente instrumental” (KANT, 1964 apud FERREIRA 2005, p. 2). Para Kant, as
pessoas tém moral, as coisas, quando muito, tém valor. Respeito tem a ver somente

com pessoas € hunca com coisas. As coisas podem despertar até amor, caso dos

* Filésofo prussiano.
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animais, e também medo como o mar, mas jamais respeito, que é devido somente
ao ser humano (KANT, 2002, apud FERREIRA 2005).

Através da reflexdo, Descartes* desenvolve a tese de que o pensamento é
simultadneo a existéncia, ndo sendo possivel pensar e ndo existir, € nem existir e ndo
pensar. “Penso, logo existo”. O homem passa a ser visto como um ser capaz de
racionalizar, questionar e elaborar ideias precisas e singulares. O racionalismo como
corrente filosofica cria a imagem do homem como pessoa. “A pessoa humana passa
a ser o centro de todo o saber e também a sua fonte” (ALMEIDA, 2013, p.10).

Para Locke®, pessoa é o ser pensante, dotado de razéo e reflexdo, que pode
reconhecer-se a si mesmo, agora, COmo 0 mesmo eu que era antes; e que essa
acao passada foi executada pelo mesmo eu que pensa sobre ela no presente
(GONCALVES, 2008 apud ALMEIDA, 2013).

Entende-se, portanto, o homem como ser cognitivo, pois percebe a si e ao
contexto no qual se encontra inserido e leva em consideragdo o mundo que esta ao
seu redor. Ele sente, avalia e toma decisbes sobre esse mundo e sobre si mesmo.
Seu comportamento é influenciado pelo todo que o envolve e ele é capaz de, por
meio do seu comportamento e de suas decisdes, influenciar o todo que o cerca. Seu
comportamento € resultante do pensamento uUnico de cada mente humana,
influenciada e modificada por eventos que, ainda que tenham ocorrido com varias
pessoas simultaneamente, sera percebida e contextualizada individualmente, de
maneira impar.

Reitera-se neste ponto que ndo se tem a pretensido de alcancar com estes
principios basilares sequer uma sombra da representatividade e da complexidade
das caracteristicas humanas. Intenta-se, tdo somente, apresentar nuances
imprescindiveis a continuidade do trabalho.

Atingir um objetivo, atender a uma necessidade, muitas vezes nao é tarefa
possivel ao individuo sozinho. Em sendo um ser social, o homem encontra no
agrupamento natural os meios para buscar sua satisfagdo. As pessoas deixam de
atuar isoladamente e, por meio de interagcbes com outras pessoas, buscam alcancgar
0s seus objetivos. O convivio na organizagéo leva os individuos a uma influéncia
reciproca, que ocorre pela observacdo, pelo dialogo, pela troca de ideias e de

conhecimentos. Mas a histéria de cada individuo € unica, logo, cada pessoa tem

* Filosofo e matematico francés.
> Filésofo inglés.
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suas caracteristicas proprias, suas capacidades e, também, suas limitagdes, o que
gera uma gama incontavel de resultantes possiveis para essas relagdes sociais.

“Para ultrapassar essas limitagcdes individuais, as pessoas se agrupam para
formar organizagdes no sentido de alcangar objetivos comuns” (CHIAVENATO,
2009, p. 80). Em uma organizagdo nao existe acdo isolada. O agente provoca
comportamentos em resposta a sua agdo. Mas o agir, quando n&o coordenado,
pode nao gerar os melhores resultados. “Para poder sobrepujar suas limitagdes e
ampliar suas capacidades, as pessoas precisam cooperar entre si para melhor
alcancgar seus objetivos” (CHIAVENATO, 2004, p. 345).

A cooperacdo entre as pessoas € variavel e as pretensdes pessoais
determinardo o grau de contribuicdo de cada pessoa para a organizagao e para a
obtencao dos objetivos organizacionais. O que o individuo acreditar como resultado
possivel de suas agdes, sejam satisfagdes ou insatisfagdes, o levara ou a seguir em
frente ou a ndo cooperar. No caso da capacitagdo, a cooperagdao dos individuos
dependera da percepcdo de que a agao vai levar a um desenvolvimento e a

melhoria do trabalho e do cotidiano.

A medida em que o empreendimento cresce e requer maior nimero de
pessoas, torna-se necessaria a divisdo do trabalho e o desdobramento da
hierarquia, fazendo com que os objetivos organizacionais sejam comuns
apenas com o0s objetivos pessoais daqueles que criaram a organizagao e
que estao na cupula da hierarquia, mas distanciem-se gradativamente dos
objetivos pessoais dos que ingressaram depois e que estao nos niveis mais
baixos da hierarquia. [...] Dai a necessidade de buscar incentivos a
cooperagao (CHIAVENATO, 2003, p. 346).

Ainda segundo Chiavenato, a aprendizagem do homem depende de
seu entendimento das informagdes de acordo com suas relagdes interpessoais.
Logo é essencial a construgado de relagbes colaborativas para que se alcance uma
organizacgao de aprendizagem.

Os individuos sao portadores de habilidades, capacidades, conhecimentos,
competéncias, motivacao para o trabalho e por isso sdo vistos inevitavelmente como
recursos. Mas também sdo dotados de personalidade, expectativas, objetivos
pessoais, histérias particulares devendo, portanto, ser vistos e tratados como
pessoas. Essa diversidade é justamente o que os torna valiosos em ambas as

visoes.



30

1.1.2 As pessoas e seus motivos

O homem se comporta proporcionalmente a maneira que as necessidades,
desejos ou obstaculos se apresentam. Esses s&o alguns dos nomes dados ao que
usualmente se conceitua como motivo. A resposta do individuo aos estimulos que
recebe varia de acordo com sua vivéncia, com o ambiente no qual se encontra e
com o grupo ao qual pertence. A pessoa, muitas vezes, ndo tem o controle sobre
seu comportamento, pois a motivagdo pode ter origens conscientes ou
inconscientes, que a leva a agir de formas variaveis, de acordo com o objetivo a ser
alcancado e a expectativa de recompensa.

A motivacao se refere ao comportamento que é causado por necessidades
dentro do individuo, influenciadas pelo ambiente, e o comportamento é
conduzido em diregdo aos objetivos que podem satisfazer essas

necessidades. As necessidades humanas assumem formas e expressdes
que variam conforme o individuo (CHIAVENATO, 2004, p. 128).

Por que a pessoa age? O que leva o individuo a sair de um estado de
espera, sair da estagnacao para o movimento? A falta de algo, como comida,
seguranga, amor. A necessidade leva o homem a busca. Um homem satisfeito,
repousa, esta pleno e descansa. Quando se sente ameacado por qualquer tipo de
privacao, altera seu comportamento, saindo do torpor para a atividade. A falta de
alguma coisa, a ndo satisfacdo de uma necessidade, o desequilibrio € fonte de
motivacgao.

Compreender o comportamento das pessoas depende de minimamente
compreender o motivo que a levou a agir. E é dificil definir exatamente o conceito de
motivagcdo, uma vez esse impulso a agao pode ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) e pode também ser gerado internamente nos
processos mentais do individuo.

Sabendo-se que a necessidade é geradora de comportamento, diversas
foram as teorias formuladas em busca da identificacdo de formas para impulsionar
as acdes das pessoas em prol de objetivos, sejam eles organizacionais ou
individuais, destacando-se as teorias motivacionais relacionadas na figura 3 a

seguir, na qual se apresentam seus conceitos principais:
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Tedrico Teoria Conceito principal

Maslow Hierarquia das | Preméncia gradual de necessidades;

(1954) necessidades fisicas antes das psicolégicas;

Herzberg Fatores higiénicos e | Motivagdo guiada pela percepgdao de

(1959) motivacionais atencéo;

Vroom Teoria da expectativa Escolhas individuais orientadas pela

(1964) expectativa pessoa

Lawler Teoria da expectacao Dinheiro como motivador

(1968)

Lawrence | Teoria da Contingéncia | Cada pessoa € um sistema individual e

e Lorsch complexo, composto por cognicoes,

(1973) percepgcdes, valores e  motivacoes,
desenvolvido de acordo com a

variabilidade de experiéncias de cada um.

Figura 3 . Teorias motivacionais
Fonte: CHIAVENATO (2009)

As teorias motivacionais tentam entender como o homem responde aos

estimulos. O homem econdmico, motivado por bens materiais; o homem social, que

busca recompensas simbolicas; o homem organizacional, influenciado por seus

meios ou o homem analitico, administrativo, guiado pelas informagdes que recebe e

pelas decisbes que deve tomar com base nelas. Ja a motivagdo do homem

complexo muda de acordo com a organizagdo na qual se encontra, com o tipo de

tarefa que realiza e com seus préprios desejos. Esse sistema € dinamico, alterando-

se de acordo com o surgimento de novas experiéncias.

Mas, inevitavelmente, a

complexidade do homem e sua evolugao levam a mudangas nos conceitos de

motivacéo e de tratamento das pessoas nas organizagdes.

1.2 PESSOAS, NAO RECURSOS

1.2.1 As pessoas na era do conhecimento

A chamada Era do Conhecimento (também chamada da Informagdo) tem

como marco histérico o inicio dos anos de 1990 e foi provocada por um
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desenvolvimento tecnolégico sem precedentes e pela massificagdo do uso dessa
tecnologia tanto para informagao quanto para comunicagado. “Na Era da Informagéo,
o capital financeiro cede o trono para o capital intelectual. A nova riqueza passa a
ser o conhecimento, o recurso organizacional mais valioso e importante”
(CHIAVENATO, 2008, p. 269). Nas empresas, a criagdo e ampliacdo dos
conhecimentos do homem organizacional dependem cada vez mais de uma
capacitacao continuada.

A Era da Informagdo alterou a realidade das organizagdes. Repeticdo e
imitagdo monotonas sdo cada vez menos requeridas. As empresas buscam
imaginacéo, criatividade e inovacdo. A cabega em lugar dos musculos, a inteligéncia
no lugar do suor. O ser humano deixa de ser simples mao-de-obra para ser parceiro
da organizagao.

Nesse contexto, a individualidade e heterogeneidade do ser humano, que
antes eram vistos como obstaculos a homogeneidade e a padronizagdo do
comportamento, agora séo incentivadas e realgadas, os talentos sdo cobicados e as
competéncias pessoais aprimoradas para garantir a competitividade organizacional.
A diversidade estda em alta. “As pessoas estdao deixando de ser meros recursos
produtivos para ser o capital humano da organizagdo” (CHIAVENATO, 2009, p. 71).

“A passagem para a Sociedade do Conhecimento elevou o paradoxo de algo
a ser eliminado e evitado, para algo a ser aceito e cultivado” (TAKEUCHI e
NONAKA, 2008, p. 19). Em sendo o homem paradoxal em si mesmo, com suas
dualidades, seus dilemas e oposicdes, passa a ser reconhecido ndo como alheio ao
conhecimento, mas como sua fonte natural. Tal evolugdo conceitual pode ser
reconhecida em concepgdes alteradas ao longo do tempo acerca do valor das

pessoas na organizagao:

“As pessoas constituem o mais valioso recurso da organizagdo. Devemos
tratar as pessoas como pessoas. A organizagdo depende de pessoas,
recurso indispensavel e inestimavel.” (CHIAVENATO, 2003, p.132 apud
SILVA, 2015, grifos nossos).

Hoje, as pessoas deixaram de ser recursos ou ativos da organizagao para
se transformarem em seus parceiros capazes de proporcionar a vida e o
sucesso organizacional. (CHIAVENATO, 2009, p. 2, grifos nossos).
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1.2.2 As pessoas: capital humano e geradoras de conhecimento

Observando-se a temporalidade das citacdes acima, verifica-se a mudanca
no juizo dado as pessoas: se em 2003 eram vistas como o recurso mais valioso das
organizagbes, a complexidade de sua participagdo altera-se. A parceria entre as
pessoas e a organizagdo se fortalece, tornando-se parte da estratégia para a
competitividade do negdcio.

Concepgdes tidas como futuristas no inicio da Era da Informag&o hoje
mostram-se uma realidade simples e acessivel. “A miniaturizacéo, a portabilidade e
a virtualidade passaram a ser a nova dimensao espacial fornecida pela Tecnologia
da Informacao - TI” (CHIAVENATO, 2004, p. 576). Escritorios virtuais, teletrabalho,
digitalizacdo de documentos, empresas e comércio totalmente virtuais, comunicagéo
movel e online para todas as camadas da populagdo, conectividade, informacdo em
tempo real permitindo a integracdo de processos. A informagdo democratizada e
acessivel, sendo transformada em conhecimento e alterando a realidade da
interagcdo das pessoas, das organizagdes e entre elas.

Essas organizagbes com tarefas menos mecanicas e mais mentais, nas
quais o trabalho modificou-se de repetitivo e isolado para criativo e colaborativo,
precisa que as pessoas acompanhem suas necessidades e demandas. Mas, seria
utdpico conceber um recrutamento perfeito, que encontraria sempre as pessoas
certas para as posi¢des certas no momento necessario. E tampouco basta uma caga
a talentos, pois possuir talentos € apenas uma parte da questdo. O mais importante
€ o que fazer para que eles sejam rentavelmente aplicados: obter elevados retornos
desse precioso capital humano. Além disso, os gestores tém entre suas novas
atribuicées o desenvolvimento continuo das pessoas, que deixou de ser uma tarefa
exclusiva da area de treinamento e desenvolvimento (T&D) para se transformar em
uma preocupacao holistica na organizagdo. Aumentar, aplicar e manter o capital
humano passou a ser a maior obsessao das empresas competitivas, e € uma tarefa
de todos.

Vergara (2013, p.30) cita Drucker para esclarecer sobre as mudangas na
percepcdo das pessoas sobre 0 que € necessario para sua manutengdo como
relevantes para o negocio: “costumavam perguntar: como posSo preparar-me para a
proxima promogdo? E agora elas indagam: o que eu preciso aprender que possa

ajudar-me onde quer que eu venha a trabalhar?”. E se para as pessoas ha a
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percepcdo de que a capacitagdo € o que pode manté-las no mercado, o
desenvolvimento do capital humano cada vez mais tem o mesmo papel para as

empresas.

1.3 DE ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS A GESTAO DE PESSOAS

Em consonancia com o tratamento dado por Chiavenato (2009, p. 3), neste
trabalho também a expressdo ‘“recursos humanos” sera mantida em alguns
momentos devido a sua adogao mundialmente aceita.

E ainda de Chiavenato vem um conceito definidor quando se trata de
estudar a ligagao entre pessoas e organizagdes: “se as organiza¢cbes sdo compostas
de pessoas, o0 estudo das pessoas constitui a unidade basica para o estudo das
organizagbes e principalmente da Administracdo de Recursos Humanos”
(CHIAVENATO, 2008, p. 232)

Pessoas n&o sado recursos que a organizagdo consome, utiliza e que
produzem custos. Ao contrario, as pessoas constituem fator de
competitividade, da mesma forma que o mercado e a tecnologia. Assim
parece-nos melhor falar em Administracdo de Pessoas para ressaltar a
administragdo com as pessoas como parceiras e nao sobre as pessoas
como meros recursos (CHIAVENATO, 2003, p.19).

Se hoje existe um campo vasto de estudos dedicado as pessoas e ao seu
desenvolvimento nas organizagdes, a historia mostra nem sempre foi assim. Neste
ponto, apresenta-se breve histérico do homem e das organizagbes para melhor
compreensao de como as mudancas nas relacdes entre esses dois atores levam a
presente imposicdo de convivéncia simbidtica entre eles. Mostra-se o trabalho
individual artesanal sendo substituido pelo trabalho coletivo repetitivo, a
mecanizagao criando alienagao do todo organizacional e levando a insatisfagdo dos
funcionarios. Verifica-se a criagao de teorias para compreender o homem e sua agao
dentro das empresas, chegando-se a percepgado de que sem 0 homem nao se tem
conhecimento, ndo se compartilha, ndo se aprende. A criagdo do conhecimento
depende da aceitagdo de conceitos e de liderancas, de cooperagao entre pares e de
um ambiente propicio, estimulante. Sem o homem o conhecimento estagna e, para
gue isso nao acontega, é necessario que ele seja motivado a agir, a cooperar € a

aprender.
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Ha ainda que se alertar, antes de seguirmos com fatos relativos a evolugéo
do trabalho e do tratamento dado aos trabalhadores, que nao existem etapas
estanques no decorrer da historia. “Na verdade, diferentes formas de trabalho se
verificaram concomitantemente, sendo possivel, apenas didaticamente, estabelecer
momentos de prevaléncia de certa relacdo laboral em relacdo a outras”
(CARVALHO, 2006, p.4).

1.3.1 O trabalho e a divisdo do trabalho

Em observancia instintiva a sua condicdao de animal o homem buscou o
trabalho, primeiro para garantir sua sobrevivéncia, cagando e depois, para sua
defesa contra outros animais de diversas espécies, inclusive a sua propria, pés-se a
fabricar instrumentos (langas, arcos, flechas, recipientes para agua). Conseguia
permanecer vivo por mais tempo e num mesmo lugar, j@ que ndo era sempre
necessario fugir. Agora sedentario, desenvolveu a agricultura e dominou o fogo. As
bases sociais iniciavam-se e o0 homem se agrupou em aldeias e vilas. Os
excedentes das incipientes agricultura e domesticagdo de animais passaram a ser
trocados entre esses grupos.

A convivéncia gerou inuUmeras lutas tribais entre os homens primitivos. Os
derrotados que tinham ficado feridos eram normalmente mortos por seus
vencedores, "ou para devora-los ou para se libertar dos incbmodos que estes ainda
poderiam provocar" (CARVALHO, 2006, p.5).

Mas com o tempo, percebeu-se que a morte era menos lucrativa e vantajosa
que a escraviddo. “Os povos de maior poder de ataque acumularam, assim,
expressivo numero de escravos e sentiram que seu excedente poderia ser utilizado
como instrumento de venda ou de troca com outras tribos ou grupos.” (VIANNA,
1999, p. 29, apud CARVALHO, 2006, p.5).

O escravo tornou-se mercadoria altamente rentavel pois se tratava de
gerador de riquezas sem que seu trabalho fosse remunerado. Seu comércio,
especialmente relevante no Brasil, perdurou entre os séculos XVI e XIX. Estima-se

que cerca de 10 milhdes de africanos foram levados para o continente americano.
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Deste total, 40% vieram para o Brasil®. A dominagdo do homem pelo homem ocorreu
sob diversas faces ao longo da histéria: a religido, a devogdo a um rei, o mito da
raca inferior... Em comum, o fator monetario. O trabalho escravo abundante
aumentou os ganhos dos donos de terras em todos os continentes, gerando uma
classe dominante e exigente, que consumia avidamente. E o dinheiro sempre
influenciou as relagdes e alterou o topo da piramide social.

Um dos grandes exemplos é o surgimento da burguesia. Apds guerras e
epidemias, o dinheiro voltou a circular na Europa nas feiras, e as cidades que as
abrigavam cresceram de importancia. O comércio artesanal formava em seu entorno
comunidades nas quais 0os mestres mantinham sob sua protecdo aqueles que os
auxiliavam e que, com o tempo, aprendiam seu oficio. Diferentemente da agricultura,
gue nao permite uma especializacao significativa, trabalhos manuais permitiam que
mais pessoas fizessem partes separadas de um mesmo objeto, de uma carroga, por
exemplo.

Adam Smith, em seu basilar A Riqueza das Nacgdes, leva a reflexdo sobre o
surgimento dessa especializagéo de atividades. A natural necessidade humana de
troca, ndo observada em outras espécies de animais, teria feito a divisao do trabalho
surgir naturalmente. Em seu exemplo, SMITH fala de um armeiro que, por seu
talento natural em fazer arcos e flechas melhores e mais rapidamente, pode
especializar-se no oficio e, ao invés de utilizar os instrumentos para ele mesmo
cacar, passa a trocar o fruto de seu trabalho por itens de maior valor, como a propria
cacga, utensilios ou itens de vestuario. Outros exemplos sdo dados, demonstrando
que a diferencga de talentos leva, ao final, cada pessoa a dedicar-se a uma ocupagao
especifica e a aperfeicoar-se. E, ao falar em aperfeicoamento, SMITH,

profeticamente, alerta para a importancia da educacao e da formacao.

“‘Na realidade, a diferenca de talentos naturais em pessoas diferentes é
muito menor do que pensamos; a grande diferengca de habilidade que
distingue entre si pessoas de diferentes profissbes, quando chegam a
maturidade, em muitos casos nao é tanto a causa, mas antes o efeito da
divisdo do trabalho. A diferenga entre as personalidades mais
diferentes, entre um filésofo e um carregador comum da rua, por
exemplo, parece nao provir tanto da natureza, mas antes do habito, do

® Cais do Valongo, no Rio de Janeiro, foi declarado Patriménio Histérico da Humanidade em 09 de
julho de 2017. Suas ruinas sao os Unicos vestigios materiais de desembarque de mais de um milhdo
de africanos escravizados nas américas.

Fonte: Ministério da Cultura
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costume, da educagao ou formagao. Ao virem ao mundo, e durante os
seis ou oito primeiros anos de existéncia, talvez fossem muito semelhantes
entre si, e nem seus pais nem seus companheiros de folguedo eram
capazes de perceber nenhuma diferenca notavel. Em torno dessa idade, ou
logo depois, comegam a engajar-se em ocupagdes muito diferentes.
Comeca-se entdo a perceber a diferenga de talentos, sendo que esta
diferenciagdo vai-se ampliando gradualmente, até que, ao final, o filésofo
dificilmente se dispora a reconhecer qualquer semelhanga” (SMITH, 2007,
p. 17, grifos nossos).

O saber de um individuo, seu habito ou costume em fazer algo, torna-o
especialista no oficio, tornando o resultado de seu trabalho melhor e, por isso, mais
valioso. Suas necessidades passam a ser atendidas, por meio da troca, com o
produto do trabalho dos outros, “e 0 homem sera ent&o rico ou pobre, conforme a
quantidade de servigo alheio que esta em condicdes de encomendar ou comprar’
(SMITH, 2007, p. 37).

Assim sendo, para quem possui algo a mais e que nao tem a intengédo de
utiliza-lo ou consumi-lo, mas somente de trocar por outro bem, o valor desse algo é
medido pelo trabalho dispendido para fazé-lo. O trabalho passa a ser reconhecido
como a verdadeira medida de troca de mercadorias. Em outras palavras: “o valor de
toda mercadoria € determinado pela quantidade de trabalho socialmente necessario
para produzi-la” (SOUZA, 2015, p. 19).

1.3.2 Arevolucao das maquinas

Figura 4 . Charlie Chaplin, em Tempos Modernos’
Fonte: Adoro Cinema

” Filme de 1936, considerado a melhor representacdo da exploracdo social e da degradacgao
psicoldgica gerada pela mecanizagédo do homem e de seu trabalho.
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Antes da Revolugao Industrial, a producdo de bens dependia do trabalho
artesanal dos poucos que possuiam habilidades, meios e recursos para produzir tais
bens, como padeiros, sapateiros, ferreiros e carpinteiros. Muitas vezes, um mestre
realizava o servico com a ajuda de um ou dois aprendizes. A palavra
manufatura remete exatamente a realizacdo manual do processo realizado, sem o
auxilio de maquinas, apenas com algumas ferramentas também de uso manual, ou
seja, de forga mecanica.

A urbanizagdo e as novas tecnologias desencadearam na industria,
especialmente na inglesa, grandes mudangas. A aplicagdo da maquina a vapor no
processo de producgao alterou a realidade, principalmente na Europa e nos Estados
Unidos, onde a industrializagdo ganhou um gigantesco impulso. A produtividade
aumentou e a forma de lidar com o trabalho e com o trabalhador se alterou.

Com a primeira Revolugao Industrial, também chamada de revolugdo do
carvao, ocorrida entre 1760 e 1860, os donos dos meios de producédo passaram a
receber todos os lucros, uma vez que as maquinas pertenciam a eles, e 0
trabalhador que as operava recebia apenas uma retribuicido pelo seu tempo e suor,
o salario. A segunda fase de 1860 a 1914, é arevolugdo da eletricidade e dos
derivados do petr6leo como as novas fontes de energia, e do ago, como a nova
matéria-prima (SOUZA, 2015).

Elementos importantes contribuiram para que esse se tornasse um periodo
de grande relevancia. A ampliagdo da populagao por conta da migragao em diregcéo
as grandes cidades deu as industrias a m&o-de-obra barata, diminuindo pregos e
aumentando o consumo. A necessidade de crescimento da producdo levou a
exploracao dos operarios, fazendo nascer os primeiros movimentos sindicais. As
principais consequéncias da Revolucido Industrial dentro das industrias foram o
crescimento desorganizado das empresas, com improvisagdo de métodos de
producgao, ineficiéncia, baixa produtividade e empirismo nas relagdes com os
funcionarios. A Administracdo teve que se modernizar, e varias sdo as teorias que

se seguiram na tentativa de enfrentar tais consequéncias.

1.3.3 As pessoas como parte das maquinas: a administragéo cientifica

Em 1911, Frederick Taylor langa o livro Principios da Administragéo

Cientifica que, mais que atender a demanda por principios e conceitos adequados a
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nova realidade da industria, traz contribuicbes como o entendimento, ainda que
rudimentar, de que a melhoria continua depende de aperfeicoamento constante da
mao-de-obra. Além disso, é publicagdo pioneira ao tratar o trabalho como digno de
estudos cientificos.

Os estudos de Taylor, ainda que hoje bastante questionados, elevaram a
produgao a patamares nunca vistos, como resultado de seus estudos de tempos e
movimentos. Os operarios deveriam ser escolhidos entre os mais propensos a
realizacao de tarefas determinadas (divisdo do trabalho) e depois treinados para que
as executassem da melhor forma possivel em menos tempo, com a exclusdo de
movimentos inuteis e estabelecimento de um tempo médio de execucdo. “Os
movimentos inuteis eram eliminados enquanto o0s movimentos Uteis eram
simplificados, racionalizados ou fundidos com outros movimentos para proporcionar
economia de tempo e de esforgo ao operario” (CHIAVENATO, 2004, p.57).

Para Taylor, o operario recebe com satisfagdo o acréscimo de trabalho e a
exigéncia de maior velocidade na execugao se tais demandas estiverem
relacionadas a uma proporcional alteragdo em seus ordenados (TAYLOR, 1911).
Essa identidade de interesses de patrées e empregados quanto a participagdo nos
ganhos proporcionados pela Administragcédo Cientifica levou Taylor a julgar que o que
era bom para a empresa (eficiéncia = maior lucro) era igualmente bom para os
empregados (maior produgdo = maior salario). A implantagdo da Administragcéo
Cientifica levou o operario americano a ser um dos operarios mais bem pagos do
mundo industrializado e detentor de elevado padrdo de vida gragas aos seus

salarios.

Contudo, esse operario de bom salario e de bom padrdo de vida teve de
suportar durante longas décadas um trabalho simples, repetitivo, chato,
padronizado e monétono. E que os engenheiros da Administracdo Cientifica
partiam de posicoes errbneas a respeito da natureza humana.
(CHIAVENATO, 2003. p. 61).

As ideias de Taylor ganharam fama mundial e foram adotadas por varios
tipos de industria, porém, ao longo do tempo, surgiram varios questionamentos tais
como:

e Transformag¢do do homem em maquina, uma parte do sistema produtivo;

e Manipulagao disfargada de treinamento;

¢ Intensificacao do trabalho por meio da padronizagao;
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e Afastamento do operario da visdo total da empresa, mantendo-o
somente com a percepcao de sua tarefa;
e Visdo da organizagdo como um sistema fechado sem considerar as

influéncias externas, seja na produgao, seja na vida do trabalhador.

1.3.4 As pessoas como parte da estrutura: a teoria classica

Enquanto Taylor e outros engenheiros desenvolvem a Administragao
Cientifica nos Estados Unidos, em 1916, Henri Fayol formula na Franga uma teoria
que passa a apresentar a Administracdo como ciéncia, espraiando-se rapidamente
pela Europa, a chamada Teoria Classica da Administracao.

Se a Administracado Cientifica se caracteriza pela énfase na tarefa realizada
pelo operario, a Teoria Classica se distingue pela énfase na estrutura que a
organizagéo deve possuir para ser eficiente, passando a ser observada como partes
inter-relacionadas, ndo estanques.

A organizagdo se caracteriza por uma divisdo do trabalho claramente
definida. "A divisdo do trabalho constitui a base da organizagdo; na verdade, é a
propria razdo da organizagdo” (GULICK e URWICK, 1937, apud CHIAVENATO,
2003). A ideia é a de que as organizagbes com maior divisdo do trabalho sejam

mais eficientes do que aquelas com pouca divisdo do trabalho.

1.3.5 As pessoas como recursos: a teoria das relagées humanas

A crise mundial de 1929 provocou indiretamente uma reelaboracdo de
conceitos e uma reavaliacdo dos principios de administracdo até entdo aceitos.
Gracgas ao desenvolvimento de ciéncias sociais, como a Psicologia e, em especial, a
Psicologia do Trabalho, a partir da década de 1930 a chamada Abordagem
Humanistica comegou a ser notada nas fabricas, sendo seus conceitos aglutinados
sob a Teoria das Relagbes Humanas (CHIAVENATO, 2004), que levou a
administragcdo a uma drastica mudancga conceitual.

As pessoas, 0s grupos sociais e as perspectivas psicologicas e sociolégicas
que os envolvem passam a ser prioridade. A nocdo de cooperacao alicerca o
pensamento humanista quando diz que sozinhas as pessoas encontram limitagdes

para alcancgar objetivos aos quais se propdem, porém em um grupo social, unem
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forgas e sobrepujam os obstaculos em comum. As organizagdes existem, no fim das
contas, para tornar possivel o atingimento coletivo de um objetivo inalcancavel
individualmente.

A experiéncia de Hawthorne®, vivenciada entre os anos de 1927 a 1932 na
fabrica de Chicago da Western Electric Company e coordenada por Elton Mayo
comprova a importancia da organizagao informal dentro da formal. As pessoas s&o
motivadas pela necessidade participagao no grupo e de reconhecimento e aceitagao

por parte dos outros membros.

O comportamento humano ¢ influenciado pelas atitudes e normas informais
existentes nos grupos dos quais participa. E dentro da organizagdo que
surgem as oportunidades de relagcbes humanas, devido ao grande numero
de grupos e interagdes resultantes (CHIAVENATO, 2003. p. 107).

Os estudos de Mayo levaram a concluséo de que a natureza do trabalho tem
influéncia sobre o moral do trabalhador, demonstrando que tarefas repetitivas, com o
tempo, perturbam negativamente a atitude do trabalhador. A maneira de reagir as
situagdes numa organizagdo ndo € questdo de logica, mas de psicologia, pois a
avaliacdo sobre o ambiente e sobre as circunstancias varia de acordo com a
vivéncia anterior de cada pessoa e de acordo com suas interagdes com outros
individuos ao longo do tempo. A organizacéo € mais do que a soma dos individuos,
devido a interagao social diaria e constante.

Todo evento dentro da fabrica torna-se objeto de um sistema de
sentimentos, ideias, crengas e expectativas, que visualiza os fatos e os
representa sob a forma de simbolos que distinguem o comportamento

"bom" ou "mau” e o nivel social "superior" e "inferior". (CHIAVENATO, 2003,
p. 109).

Na figura 5, a seguir, tem-se comparativo entre os conceitos da Teoria
Classica e da Teoria das Relagbes Humanas, cuja evolugdo tem origem na

experiéncia de Hawthorne:

8 Experiéncia conduzida entre 1927 e 1932 por Elton Mayo que proporcionou o delineamento dos
principios basicos da Escola das Relagbes Humanas. Concluiu que o homem é influenciado nao
somente por fatores econdmicos, mas também pelo ambiente, pelas relagbes informais e por suas
préprias necessidades, que podem e devem ser atendidas pela organizagao.
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CARACTERISTICAS TEORIA CLASSICA TEORIA DAS RELAGOES
HUMANAS
Abordagem basica Engenharia humana Ciéncia social aplicada
Adaptacdo do homem a Adaptagdo do homem a
maquina e vice-versa organizagao
Modelo do homem Econdémico-racional Racional-emocional
Maximizador de vantagens Estimulado por critérios
financeiras “nao racionais”
Comportamento Isolado Social
organizacional do individuo Reage como individuo Reage como membro do
grupo
Comportamento funcional do = Padronizavel Nao-padronizavel
individuo Uma “melhor forma de fazer” Diferengas individuais levam
para todos a métodos diferentes
Motivacao Financeira (material) Psicolégica
Maior remuneragdo depende de Apoio, elogios e
maior produgao consideracao
Conceito de organizagao Estrutura formal Sistema social
Conjunto de érgaos, cargos e Conjunto de papéis a
tarefas desempenhar

Figura 5. A evolugao conceitual Teoria Classica e Teoria das Relagdes Humanas
Fonte: CHIAVENATO, 2003

1.3.6 A Motivacéo: pessoas, ndo somente recursos

As principais criticas a Teoria das Relacbes Humanas tocam no fato de o ser
humano ter necessidades, e de nao ser passivo e manipulavel por estimulos o
tempo todo. A Teoria da Cooperagédo, criada por Chester Barnard (1938), muda o
foco do estudo das organizagbes formais e informais, tratando sua interagdo como
interdependente e continua. Para ele, a organizagéo existe quando as pessoas sao
capazes de se comunicar e estdo dispostas a contribuir para o atingimento de um
proposito comum.

A coordenacao dos esforgos em prol desse objetivo requer um sistema de
comunicagdo que, para Barnard tem seu papel cumprido em grande parte pela
organizacdo informal. As pessoas passam a um protagonismo sem precedentes e
manté-las cooperativas e produtivas passa a ser a tarefa primordial do executivo.
Sua maior contribuicido é o desenvolvimento de uma nova teoria sobre autoridade
que, ao contrario do que postulava a Administracdo Cientifica, diz que a autoridade
depende de aceitagdo dos subordinados e ndo da formalizagdo do cargo.

“O comportamento humano é motivado” (CHIAVENATO, 2003. p. 118). O
homem tem necessidades que se sucedem ou se alternam, juntas ou separadas. Se

uma necessidade é satisfeita, outra toma seu lugar. O comportamento das pessoas
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€ motivado pelas necessidades e pela urgéncia em satisfazé-las, o que da aos

individuos direcionamento.

Para poder explicar como e por que as pessoas se comportam, torna-se
necessario o estudo da motivagcdo humana. Para compreendé-la, o primeiro
passo € o conhecimento do que a provoca e dinamiza. A motivagao existe
dentro das pessoas e se dinamiza com as necessidades humanas
(CHIAVENATO, 2008, p. 231).

As necessidades psicolégicas e de realizagdo envolvem objetivos mais
flexiveis e permitem transferéncias e compensagdes. Ocorre que nem toda
necessidade tem substitutas, por exemplo as fisiologicas: fome s6 se satisfaz com
alimentacdo e a sede somente com liquidos. “Toda necessidade nao satisfeita é
motivadora de comportamento” (CHIAVENATO, 2003, p.119).

A completa oposicdo da Teoria das Relagdbes Humanas (énfase nas
pessoas) em relacdo a Teoria Classica (énfase nas tarefas e na estrutura
organizacional) mudou lentamente para um outro estagio. “A Teoria
Comportamental, que surge no final da década de 1940 com uma redefinicado total
de conceitos administrativos: ao criticar as teorias anteriores, o behaviorismo na
administracdo n&do somente reescalona as abordagens anteriores como amplia seu
conteudo e diversifica sua natureza” (CHIAVENATO, 2003. p. 329).

Comportamento € a maneira pela qual um individuo age ou reage em suas
interacbes com o seu meio ambiente e em resposta aos estimulos que dele recebe.
Sendo orientado para objetivos, esse comportamento se modifica gragas a
capacidade do homem de aprender continuamente com as experiéncias préprias e
alheias.

O administrador que compreende as necessidades humanas consegue
entender melhor o comportamento dos individuos e pode utilizar a motivagcdo como
meio de melhorar a satisfagdo dos empregados e a qualidade de vida dentro da
empresa.

A percepgao das necessidades € individual. Mas as formas como as
pessoas reagem as insatisfacbes podem ser agrupadas de acordo com um
comportamento possivel para conseguir satisfagdo. Sob esse ponto de vista, muitas
teorias procuraram identificar as necessidades que sdo comuns a todas as pessoas.
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A utilidade dessas teorias reside no fato de que o gerente, por ter pleno
conhecimento dessas necessidades, pode tentar motivar sua equipe a agir
e a se comportar de acordo com os objetivos da empresa e,
simultaneamente, alcancar a satisfacdo delas por meio do contexto
organizacional. Ambos, empresa e individuo, poderiam beneficiar-se
reciprocamente (CHIAVENATO, 2008, p. 232).

As duas maiores teorias relativas a motivagdo humana ja formuladas e que
influenciam toda a administragdo até hoje sdo a Hierarquia das Necessidades de
Maslow e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, que sédo melhor detalhadas na

sequéncia.

1.3.6.1 A Teoria das Necessidades de Maslow

Abraham Maslow apresenta em 1954 sua teoria da motivagdo segundo a
qual as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis, em uma
hierarquia de importancia e de influenciacdo. Essa hierarquia de necessidades pode
ser visualizada como uma piramide. Na base da piramide estdo as necessidades
mais baixas (necessidades fisioldgicas) e no topo, as necessidades mais elevadas
(as necessidades de realizagdo).

O homem é um animal que quer e raramente atinge um estado de completa
satisfagdo, exceto por um curto periodo de tempo. Quando um desejo é
satisfeito, outro aparece para tomar seu lugar. Quando esse esta satisfeito,
outro entra em primeiro plano, etc. E uma caracteristica do ser humano ao

longo de toda a sua vida estar praticamente sempre desejando algo.
(MASLOW, 1954. p. 24)9 Tradugéo da autora.

Na visdo de Maslow, uma necessidade é substituida pela seguinte mais forte
na hierarquia a medida em que comeca a ser satisfeita. Assim, por ordem
decrescente de preméncia, as necessidades estdo classificadas em: fisiologicas,
seguranga, afiliacdo, autoestima e realizacdo. A necessidade fisiolégica €, portanto,
a mais forte, a mais basica e essencial, enquanto a necessidade de realizacéo ¢ a
mais fraca na hierarquia de preméncia. A piramide das necessidades de Maslow é

apresentada na figura 6, a seguir:

®“Man is a wanting animal and rarely reaches a state of complete satisfaction except for a short time.

As one desire is satisfied, another pops up to take its place. When this is satisfied, still another comes
into the foreground, etc. It is a characteristic of the human being throughout his whole life that is
practically always desiring something (Maslow, 1954. p. 24).
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Piramide das Necessidades -

Maslow
Satisfacdo fora do Satisfacdono
trabalho trabalho

* Educacgdo * Trabalho desafiante
* Religido * Diversidade e autonomia
* Passatempos * Participacdo nas decisdes

Crescimento Pessoal Crescimento pessoal

Reconhecimento
Responsabilidade

Orgulho e reconhecimento
Promocdes

Aprovacdo da familia
Aprovacdo dos amigos
Reconhecimento da comunidade

Familia
Amigos
Grupos Sociais
Comunidade

Liberdade
Segurancga da violén
Auséncia de polui
Auséncia de gu

e Amizade dos colegas
o Interagdo com clientes
e Chefe amigavel

* Trabalho seguro
* Remunerac¢do e beneficios
Permanéncia no emprego

Comida
Agua
Sexo
Sono e

rario de trabalho
rvalo de descanso

Figura 6 . Hierarquia das Necessidades segundo Maslow
Fonte:http://jovemadministrador.com.br

Cabe também ressaltar que mais de um nivel pode ser atingido ao mesmo
tempo, ndo havendo uma escalada linear obrigatoria das necessidades e que as
necessidades fisiolégicas se impdem as demais. As necessidades sao
concomitantes, o dominio de uma sobre a outra é determinado pela situagdo em que

o individuo se encontra e por sua reagao e ela.

1.3.6.2 A teoria dos dois fatores de Herzberg

Frederick Herzberg escreveu em 1968 um artigo para a Harvard Business
Review intitulado “Mais uma vez: como vocé motiva seus empregados”, que foi um
divisor de aguas na Administracao de Pessoas. “Enquanto Maslow fundamenta sua
teoria da motivacdo nas diferentes necessidades humanas (abordagem intra-
orientada), Herzberg alicerca sua teoria no ambiente externo e no trabalho do
individuo (abordagem extra-orientada)” (Franco, 2008, p.72). A esquematizagédo da

Teoria dos dois fatores de Herzberg pode ser observada na figura 7:
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Fatores p X
. . f resentes
= T Motivacionais T
Nao Satisfagao -+ Satisfacao
* Reconhecimento
» Trabalho em si (tarefas e
deveres)
* Progresso e crescimento
Fatores de
Manutencao
Presentes
Politicas e administracdo
Insatisfacdo i ~ = Nio Satisfagdo

Relacionamento com o

supervisor
Salario
Relacionamento
colegas

Status e seguranca

Figura 7 . Teoria dos dois fatores de Herzberg
Fonte: Pensador RH

Para Herzberg, a motivagcdo para trabalhar depende de dois fatores
(CHIAVENATO, 2004):

1° Fatores Higiénicos: evitam fontes de insatisfacdo do meio ambiente ou

ameacas potenciais ao seu equilibrio, ndo conseguindo elevar a satisfagao

por muito tempo, como salario e condi¢gdes de trabalho.

2° Fatores Motivacionais: referem-se ao conteudo, as tarefas e aos
deveres do cargo em si. Quando estdo presentes, elevam a satisfagao,
porém nao sao causa definidora de insatisfagcdo se ausentes. Seu efeito

de satisfacdo e de aumento de produtividade € duradouro.

Herzberg concluiu que os fatores responsaveis pela satisfagao profissional
sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela
insatisfacdo profissional: o oposto de satisfagao profissional ndo seria a
insatisfagcdo, mas sim nenhuma satisfacdo profissional; e, da mesma
maneira, o oposto de insatisfacdo profissional seria nenhuma insatisfagao
profissional, e ndo a satisfacdo (CHIAVENATO, 2009, p. 56).

1.3.7 Gestao de pessoas: 0 novo papel da administracao de recursos humanos

Apesar de criticada, ndo ha duvidas de que a Escola das Relagdes Humanas
enriqueceu a teoria administrativa com suas novas orientagdes. A primeira

contribuicdo é a chamada equacédo humana: a percepcgao até entdo inédita de que o
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sucesso e a competitividade das organizagées dependem diretamente das pessoas
e de como elas sdo gerenciadas. A segunda é o novo papel do administrador, que
precisa deixar de ser o gerente autocratico e impositivo. As pessoas precisam
aceitar sua lideranga para se comprometerem de verdade com a organizagao. Essas
herancas da abordagem humanistica influenciam as praticas de organizagdes bem-
sucedidas do mundo todo.

Gracas as contribuigcdes da Escola das Relagdes Humanas, a Administragao
de Recursos Humanos evoluiu, passando a evidenciar as relacbes pessoais, 0s
conflitos de valores, o clima organizacional, os estilos de lideranga. A criatividade e a
clareza de comunicagdo, estimulo a aprendizagem foram incluidas no rol de
competéncias organizacionais necessarias a indispensavel capacidade de
adaptagao que hoje se exige das empresas.

O estudo da Administragdo de Recursos Humanos, tdo dindmico quanto a
realidade das organizagdes, ainda foi objeto de diversas outras teorias que, em
comum, tém a busca do atingimento dos objetivos organizacionais, da melhoria dos
processos e da perenidade do negécio. O fator humano muitas vezes nao foi
considerado prioritario, mas os métodos e fundamentos vém passando por
constante evolugao e, a partir do momento em que o conhecimento se firma como
um insumo definidor do sucesso das empresas, as pessoas tornam-se seu ativo de

maior potencial e sua capacitacdo uma atividade fundamental.

1.4 GESTAO DO CONHECIMENTO

A sociedade do conhecimento é a primeira
sociedade humana na qual o crescimento é
potencialmente ilimitado. O Conhecimento difere
de todos os outros meios de produgdo, uma vez
que nao pode ser herdado ou concedido. Ele tem
que ser adquirido por cada individuo, e todos
comegam com a mesma e total ignorancia.

Peter Drucker

Aristoteles deixou entre suas contribuicdes para a humanidade a nogao de
racionalidade. O homem é um animal racional e, como tal, define sua humanidade,
sua dignidade por sua capacidade de dedicar-se ao pensamento. O homem é
consciente de si, de sua existéncia e de suas potencialidades, buscando nas ideias,

€ nao puramente em seus instintos, o sentido para sua existéncia.
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O homem deseja conhecer. O conhecimento € para Platdo a crenga
verdadeira e justificada. Indagar a respeito do conhecimento seria, no fundo,
questionar acerca da verdade. VANCE (1997, apud ALAVI e LEIDNER, 1999, p. 8)
define conhecimento como “informacédo ratificada e aceita como verdadeira”.
Conhecimento é informagdo que, na mente dos individuos, é personalizada de
acordo com vivéncias, conceitos, ideias, julgamentos individuais, tornando-se
passivel de utilizacdo. Como sugerido por FAHEY e PRUSAK (1998): conhecimento
nao existe independente do conhecedor, do detentor do conhecimento. Ele é
formatado de acordo com o estoque prévio de conhecimentos do individuo e com
suas necessidades. A interpretacdo de um novo conhecimento depende diretamente
dos conhecimentos anteriormente recebidos, analisados e aceitos pela pessoa. O
estudo do conhecimento humano é tdo antigo quanto a prépria histéria do homem
(NONAKA e TAKEUCHI, 1997) e a vontade de dominar o conhecimento é inerente a
humanidade.

Previamente aos conceitos acerca da gestdo do conhecimento, torna-se
necessaria a definicdo e diferenciagdo dos conceitos de dados, informacdo e

conhecimento.

1.4.1 Dado, informacéo e conhecimento

Dado é um registro acerca de um determinado evento, de facil
obtencdo e armazenamento. Precisa de contextualizacdo para ser valorado, as
pessoas precisam conseguir atuar sobre eles. Se nao for referenciado no tempo e
no espaco, o dado € inutil, um ponto fora de contexto.

‘Informacédo é conjunto de dados com relevancia e propdsito, aos quais,
depois de coletados, organizados e ordenados, sdo atribuidos significados e
contexto” (DRUCKER, 1992, apud PONCHIROLLI e FIALHO, 2005, p. 3). Para que
os dados sejam convertidos em informagdes, € preciso perguntar do que se
necessita, de quem, quando e de que forma, além da certeza de que aqueles que
podem prover as informag¢des conhecem e compreendem suas responsabilidades.

A despeito de ndo haver consenso sobre as definicbes de dado,
informacdo e conhecimento e de estes Uultimos muitas vezes serem utilizados
erroneamente de forma equivalente, eles sdo geralmente apresentados de forma

hierarquizada. O entendimento amplamente aceito é de que dados sao preé-
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requisitos para a informacdo, e que esta & pré-requisito para o surgimento do
conhecimento” (TUOMI, 1999, apud da SILVA, 2004).

O conhecimento é a capacidade de agir e infere-se imediatamente que o
conhecimento é extremamente valioso, visto leva a acao ou que esta proximo dela
(SVEIBY 1998, apud NETO, 2005). Segundo DAVENPORT e PRUSAK (1998),
conhecimento € uma mistura fluida de experiéncia, valores pessoais, informagao
contextual e influéncia do ambiente, que proporciona uma estrutura para a avaliagao
e incorporacao de novas experiéncias e informacoes.

O conhecimento representa a soma das experiéncias de uma pessoa ou de
organizagdo, e ele sO6 surge na mente humana, logo, para que a informacéo se
transforme em conhecimento, a intervengao ativa de seres humanos é condigao
imprescindivel. A relagao gerada pelo desejo de conhecimento entre o ser humano e
0 objeto foco de tal desejo transforma ambas as partes. A manipulagdo de dados e
informacdes, influenciada pela vivéncia do homem e, portanto, por sua concepgao
de mundo, é que os transforma em conhecimento e assim modifica a realidade,
transmutando concreto (objeto) em abstrato (percepcédo) e o abstrato (ideia) em
concreto (objeto).

Na figura 8 sdo apresentados os conceitos de dado, informagdo e

conhecimento, para diferenciacdo e melhor compreenséo:

Dado Informacéo Conhecimento
sggfelesggzggzgorizn do Dados dotados de Informagéao valiosa da
relevancia e propésito mente humana.

Inclui reflexdo, sintese,
contexto

Facilmente estruturado Requer unidade de analise | De dificil estruturacao

Facilmente obtido por Exige consenso em relagao | De dificil captura em

maquinas A e
9 ao significado maquinas
Frequentemente . . , .
que Exige necessariamente a Frequentemente tacito
quantificado

mediacdo human e .
. , ediagdo humana De dificil transferéncia
Facilmente transferivel

Figura 8 . Dado, informagao e conhecimento
Fonte: DAVENPORT, PRUSAK - 1998 - p.18 (apud Valentim, 2002)

Para SVEIBY (1998), informacdo sdo dados dispostos de tal forma que

passem a fazer sentido, criem padrbes e ativem significados nas mentes dos
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individuos. Segundo NONAKA e TAKEUCHI (1997), a informagdo é um fluxo
continuo de mensagens e por meio dela ndo sé se extrai, como também se constroi
o0 conhecimento por meio da interagao entre as pessoas. Logo, entende-se que o
armazenamento de informagdo nao lhe agrega valor, mas seu potencial para criar

conhecimento sim.

1.4.2 O conhecimento e o trabalho

A presenca do conhecimento na historia humana vai além das ideias e das
crengas (TERRA, 2005), sendo o trabalho um ponto constante de associagao com o
homem. Muitos autores (MARTINS, 2001; CORTELLA, 2015) lembram que o
trabalho ainda é percebido de acordo com sua definicdo indicadora de castigo.
“Trabalho” provém do latim vulgar tripalium, um instrumento de tortura de trés paus
utilizado no império romano” (JAPIASSI e MARCONDES, 2001, p. 184). Desde a
Grécia antiga até a Revolugdo Industrial, o trabalho vem sendo qualificado como
atividade desprezada, a qual dedicavam-se escravos e aqueles sem posses. O
advento da industria altera o trabalho de inumeras formas, principalmente pela
mudancga nas relag¢des entre os donos do capital e os operarios com a exploragao da
mao de obra, mas a visdo do trabalho como sacrificio e castigo, entretanto, ndo se
modifica (MARTINS, 2001).

A revolugdo industrial encerra um longo periodo de nao utilizagdo do
conhecimento para resolugdo de questbes praticas, ja@ que maquinas e
equipamentos industriais aumentaram imensamente a produtividade do trabalho. A
administracao cientifica reina com seus tempos e movimentos e deixa como herancga
cultural a organizagcdo do trabalho, a fragmentacdo das tarefas e a consequente
especializagdo do trabalhador. A eficiéncia passa a ser garantida com a eliminagéo
de pensamentos e ambiguidades por meio da robotizagdo do empregado.

As mudangas referentes ao trabalho trazidas pela chamada Era Pos-
Industrial (DRUCKER, 1997), como um novo conceito de contrato de trabalho (novas
relagbes), nova natureza do trabalho (por conta da influéncia da tecnologia) e a
propria relagdo do homem com o trabalho (ndo mais um trabalho simplesmente
manual, e sim um trabalho calcado no pensamento) trouxeram a necessidade de
outras mudancgas. Tanto os individuos quanto as organizagdes passam a depender

de comportamentos adequados ndo sO6 as mudancas mas, principalmente, a sua
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velocidade. Sendo instrumentos de adaptacédo a essa aceleragao, o conhecimento e

seu gerenciamento comegaram a ganhar redobrada atencgéo.

1.4.3 O conhecimento e as organizagoes

Hoje percebe-se com clareza crescente que o conhecimento é o fundamento
para o desenvolvimento de sociedades, regides e organizagbes (DRUCKER, 1997),
constatando-se que sua gestdo competente prepara as pessoas para enfrentar
ambientes de complexidade crescente e em transformacéo constante e acelerada.

Ndo s6 os tedricos socioeconbmicos como DRUCKER e TOFFLER
chamaram a atencéo para o aumento da importancia do conhecimento como recurso
e poder gerencial, como também um numero cada vez maior de estudiosos de areas
estratégicas das empresas comegou a teorizar sobre a administragdo do
conhecimento e sua importancia para sucesso da organizagdo (NONAKA e
TAKEUCHI, 1997).

A passagem da Sociedade Industrial para a Sociedade do Conhecimento
muda a forma de encarar as complexidades inerentes as relagées humanas, logo,
inerentes as organizagbes. A gestdo de organizagbes passa a ser vista como
ciéncia, e a geréncia de todos os recursos, tangiveis e intangiveis, passa a ser
relevante.

Segundo DRUCKER (1997), gerenciar € funcdo de todas as organizagoes,
independentemente do seu negdécio ou do ambiente no qual estdo inseridas. No
contexto da Sociedade do Conhecimento, gerenciar ndo € uma opg¢ao: o gerente tem
por obrigagao criar 0 ambiente necessario para a criagao, disseminacéao e utilizagao
mais eficaz dos conhecimentos. E o que qualifica a atual sociedade como “pds-
capitalista” € o fato de que o conhecimento deixou de ser mais um recurso para ser
o recurso mais importante (MARTINS, 2001).

Uma gestao voltada para o conhecimento é aquela capaz de estabelecer
uma visdo estratégica para o uso da informagdo e do conhecimento,
promover a aquisicdo, criacdo, codificagdo parcial e transferéncia de
conhecimentos tacitos e explicitos, estimular e promover a criatividade, a
inovagao, a aprendizagem e a educagao continuada, além de propiciar um
contexto organizacional adequado — ao se reconhecer o papel fundamental
da cultura organizacional, das pessoas, seus comportamentos e atitudes -
em tempos onde a informagdo e o conhecimento constituem-se como os
Unicos fatores capazes de fortalecer as competéncias essenciais das
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organizagdes e contribuir para a consolidagdo de vantagens competitivas
sustentaveis (NETO, 2005, p. 18 e 19).

O conhecimento dentro das organizagdes € hoje seu ativo mais relevante,
ainda que sistemas tradicionais de contabilizacdo econdmica e financeira nao
consigam incorpora-lo de forma acurada ao valor da empresa. O que o eleva a essa
condigao € o fato de trazer vantagem competitiva sustentavel. E a competitividade
oriunda do conhecimento encontra sua fonte de sustentabilidade nas pessoas.

‘O novo conhecimento comeg¢a sempre com o individuo” (TAKEUCHI e
NONAKA, 2008, p. 41). Para WILSON (2006, apud VALENTIN, 2014) ndo existe
gestdo do conhecimento, uma vez que o conhecimento reside nas pessoas. O que
pode ser feito é tentar gerenciar a organizacdo de modo a assegurar que O
desenvolvimento da aprendizagem e das habilidades seja encorajado e que a
cultura organizacional promova o compartilhamento da informagédo entre todos os

envolvidos.

1.4.4 A criagado do conhecimento

Em 1997, NONAKA e TAKEUCHI apresentam a teoria na qual afirmam que
conhecimento é formado por informacdo que pode ser expressa, verbalizada, e é
relativamente estavel ou estatica, em completo relacionamento com uma
caracteristica mais subjetiva e ndo palpavel, que esta na mente das pessoas e que é
relativamente instavel e dindmica, e que envolve experiéncia, contexto, interpretacao
e reflexdo. Essa é a aplicagcéo conceitual de uma ideia ja apresentada por POLANYI

em 1966, a definicdo de conhecimento tacito e conhecimento explicito.

O conhecimento tacito é pessoal, especifico ao contexto e, por isso, dificil
de formalizar e comunicar. O conhecimento explicito ou “codificado”, por
outro lado, refere-se ao conhecimento que é transmissivel na linguagem
formal, sistematica (POLANYI, 1966, apud TAKEUCHI, NONAKA, 2008).

O conhecimento tacito tem raizes na experiéncia, na agao e no envolvimento
em um contexto especifico. Esta profundamente enraizado na acdo e no
comportamento do individuo em um contexto especifico. E dificil de transmitir. O
conhecimento explicito pode ser expresso em palavras, numeros, sons, e
compartilhado nas mais diversas formas, podendo ser rapidamente transmitido aos
individuos (TAKEUCHI e NONAKA, 2008).
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Considera-se perigosa a inferéncia, diante da larga aceitagdo dos
conceitos de NONAKA e TAKEUCHI, de que o elemento tacito seria mais importante
que o explicito. COLE (1998, apud ALAVI e LEIDNER, 1999), indica que a maior
complexidade do conhecimento tacito se mostra simplesmente pelo fato de nao ter
sido ainda articulado.

Para NONAKA e TAKEUCHI (1997), a mobilizagdo e a conversdo do
conhecimento tacito em explicito por meio da chamada “espiral do conhecimento”,
modelo que demonstraria a criagdo do conhecimento organizacional. Além disso, tal
teoria explicaria a inovacdo dentro das organizagbes, uma vez que nela as
organizagbes geram novos conhecimentos e informagdes de dentro para fora,
buscando criar solugdes para seus problemas e, consequentemente, adaptando-se
para novos desafios. Os quatro modos de conversdao do conhecimento teorizados
por NONAKA e TAKEUCHI (SECI - socializagdo, externalizagdo, combinagao e
internalizagdo) s&o vivenciados pelo individuo, estruturando e expandindo seu
conhecimento para a organizagado e em funcao dela. Na figura 9, a seguir, verifica-se

a esquematizacgao conceitual do Ciclo SECI:

Ciclo SECI de conversao do conhecimento

5 e ]

Compartilhar e criar
conhecimento tacito

através de experiéncia
direta

Articular conhecimento
tacito através do
didlogo e da reflexdo

Aprender e adquirir
conhecimento tacito
novo na pratica

Sistematizar e
aplicar o conhe-
cimento explicito
e a informagao

[Ewmiee

Figura 9 . Ciclo SECI de conversao do conhecimento
Fonte: TAKEUCHI e NONAKA, 2008

Dessa forma, o processo de conversao do conhecimento ocorria por:
e Socializagdo: de tacito (individual) em tacito (coletivo), o processo de
compartilhamento do conhecimento e experiéncias, tais como, modelos mentais,

habilidades e técnicas;



54

e Externalizacdo: de tacito em explicito, criado a medida que o conhecimento
tacito se torna explicito tais como analogias, conceitos, hipéteses ou modelos;

e Combinagao: de explicito em explicito, a conversdo do conhecimento requer a
combinacgao de diferentes conjuntos de conhecimentos sistémicos;

e Internalizacio: de explicito em tacito, a incorporagcdo do conhecimento explicito

ao conhecimento tacito por meio pratico operacional.

‘O que desencadeia a criacdo do conhecimento — particularmente a do
conhecimento tacito — é a interagao informal e aberta entre os individuos que estéo
fisicamente proximos” (TAKEUCHI e NONAKA, 2008, p. 171). Mas, o conhecimento
nao pode ser criado no vacuo, ele precisa de um lugar que dé significado a
informacao através da interpretacdao, sendo necessario, portanto, um contexto de
interacao dinadmico, capacitante, que possibilite criar, utilizar, compartilhar e
disseminar o conhecimento (NONAKA, KONO, 1998; NONAKA, TAKEUCHI, 1997).

E necesséario que se crie conhecimento organizacional, impedindo que o
conhecimento seja mantido apenas no ambito individual. E o individuo quem o cria e
nao a organizagdo, mas se essa informagdo nao for transmitida a organizagao
mantendo-se somente em nivel individual, ela sera perdida. Assim, o conhecimento
tacito individual mobilizado deve ser ampliado organizacionalmente através dos
quatro modos de sua conversao, num processo em espiral que comega no nivel
individual e vai subindo, cruzando seg¢des, departamentos, divisbes e organizagdes
(NONAKA, TAKEUCHI, 1997).

Segundo ALAVI e LEIDNER, 1999, organizagdes nao criam conhecimento,
as pessoas sim. Informagdo torna-se conhecimento uma vez que a mente do
individuo a assimila e processa, e 0 conhecimento transforma-se em informagao
quando €& organizado e apresentado sob a forma simbolos compreensiveis para
outros individuos, quaisquer que sejam.

LEONARD-BARTON, 1998, apud BEHR e NASCIMENTO, 2008 ressalta que
o conhecimento é criado apenas pelos individuos e a eles pertence. Uma
organizagdo nao pode criar conhecimento sem as pessoas. O que pode fazer é
apoiar pessoas criativas e prover contextos para que elas gerem conhecimento.

Diante da percepcao de que conhecimento é entendimento na mente dos
individuos, ndo ha que se falar em mecanizar o conhecimento, seu surgimento, sua

criacdo. Sistemas tecnologicos criados para dar suporte a esse processo nas
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organizagbes ndo vao se distanciar conceitualmente de sistemas de informacgéo
usuais, mas deverao ser voltados para possibilitar aos usuarios a assimilagéo da
informagcdo que esta inserida no conhecimento, gerando estrutura capaz de
capacitar os individuos a buscar e recuperar informacgdes, de forma que eles possam
expandir seus conhecimentos e reverté-los em prol dos interesses e objetivos das
organizagoes.

O conhecimento organizacional deve ser desenvolvido, organizado e reunido
de maneira a facilitar o acesso e a recuperagao dos conteudos. O armazenamento
dos conhecimentos busca diminuir sua perda, especialmente daqueles relativos as
experiéncias e especialidades de cada funcionario, facilitando o acesso e atuando
como memoaria coletiva. BECKMAN (1997) diz que este € o momento em que os
ativos de conhecimento tacito sao transformados em conhecimento explicito e
formalizados, pois embora sejam identificados individuos e equipes detentores de
conhecimento, esses pouco acrescentardo a organizagdo se nao existirem formas
de partilhar o mesmo. DAVENPORT e PRUSAK (1998) opinam que a finalidade da
codificagao é transformar o conhecimento organizacional num cédigo de forma a
torna-lo explicito, portatil e organizado e o mais inteligivel possivel para quem dele
necessita. O conhecimento é personalizado, logo, para que seja realmente util para
outro individuo ou para um grupo ele deve ser comunicado de uma forma que possa

ser interpretado e entdo assimilado pelos receptores.

1.4.5 — O ambiente organizacional e o conhecimento

Davenport e Prusak (1998) afirmam que o conhecimento pode ser a maior
vantagem competitiva da empresa, sendo também uma vantagem
sustentavel, por gerar retornos crescentes e lideranga empresarial continua.
Ha ainda uma propriedade dos ativos do conhecimento: diferentemente dos
ativos materiais, aumentam (seu valor) com o uso (MARTINS, 2001, p. 15).

A gestao do conhecimento € como um “oceano recém-descoberto, que ainda
nao consta do mapa”, pois a dificuldade de definicdo, entendimento e gerenciamento
do conhecimento desafia os executivos e poucos sdo os que entendem suas
dimensdes e sabem como torna-lo lucrativo e sustentavel (MARTINS, 2001).

A gestdo do conhecimento tem sido colocada sob olhares interessados de
diversos campos cientificos. A administracdo, a sociologia, ciéncias da informacgéao,

entre outros, vém explorando seu estudo ao longo dos anos.
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Todas as atividades desenvolvidas em uma organizagado sdo dependentes

de informagédo e de conhecimento. Estudar a informagdo e o conhecimento, e a

gestao de ambos nas organizagdes passa pela compreensao das pessoas e de seus

motivos, uma vez que sao as pessoas que utilizam a informacdo e produzem o

conhecimento. As pessoas, por meio de suas acdes e atividades desenvolvem as

organizagdes e, a partir disso, possibilitam o desenvolvimento econémico e social a
sua volta (VALENTIM, 2014).

No ambito das Teorias Organizacionais a gestdo do conhecimento

emerge como a capacidade que permite as organizagcbes se

desenvolverem, inovarem e reforgarem a sua competitividade. Nesta

otica, a gestdo de conhecimento € uma gestdo do contexto onde o
conhecimento é utilizado por (SEQUEIRA, 2008, p.3).

No intuito de tornarem suas estruturas e sistemas mais adaptaveis e
eficientes para dar respostas as mudangas, as organizagées tém dado maior
atencdo aos processos de criacdo, assimilacdo e disseminacdo do conhecimento,
sendo esses processos considerados elementos fundamentais para a vantagem
competitiva sustentavel (GEUS, 1998, apud BEHR e NASCIMENTO, 2008).

Atualmente, com um mundo cada vez menor por causa da massificacdo da
internet, o acesso a todo tipo de dados e de informagdes foi facilitado. Mas, a
transformacado desses dados e informagdes efetivamente em conhecimento
depende, primeiramente, da criacdo de um ambiente propicio a interacdo humana e
a aprendizagem. Comunicagdo e cooperagdo entre as pessoas, estimulo ao
compartilhamento de informacdes e a troca de experiéncias sao fundamentais para
a geracao do conhecimento. Nado é a abundancia de informacbes que gera o
conhecimento, mas sim sua utilizagdo transformadora e refletida. Nas palavras de
DAVENPORT e PRUSAK (1998, p. 5) “para que a informagao se transforme em
conhecimento, os seres humanos precisam fazer todo o trabalho”.

A informacao tera seu valor transformado quando passar por comparacoes,
quando for conectada a outras informacdes ou quando for transmitida num sentido
de acdo. Em outras palavras, € o homem que transforma a informagcdo em
conhecimento e o valor desse conhecimento gerado depende de quais agdes e
decisbes serdo baseadas nele. Para SENGE (1999, p. 487) “conhecimento é a

capacidade para a acao eficaz”.
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“O conhecimento que traz vantagem competitiva tem a grande propriedade
de ser dificil de comprar e imitar. Gera valor, portanto, por permitir diferenciacéo e,
também, porque pode ser utilizado muitas vezes por aqueles que o detém” (TERRA,
2005, p. 3). Ainda para Terra, vantagens competitivas duradouras podem ser

conquistadas com a gestao estratégica do conhecimento.

Gestao do Conhecimento significa organizar as principais politicas,
processos e ferramentais gerenciais e tecnolégicos a luz de uma
melhor compreensao dos processos de geracdo, identificacao,
validagdo, disseminagdo, compartilhamento, protecdo e uso dos
conhecimentos estratégicos para gerar resultados (econémicos) para
a empresa e beneficios para os colaboradores internos e externos
(stakeholders) (TERRA, 2005, p. 8).

Mais abrangente que o capital intelectual e mais operacional do que o
conceito de organizagdo que aprende, a gestdo de conhecimento, com algumas
variagdes de autor para autor, corresponde a todo um “esforgo sistematico realizado
pela organizagao para criar, utilizar, reter e medir o seu conhecimento” (LOUREIRO,
2003, apud SEQUEIRA, 2008, p. 5). A maior dificuldade das empresas, portanto, é
incorporar praticas de gestdo que aprimorem esses processos e fazer da gestdo do
conhecimento algo compreensivel e dominado por todas as partes da organizagéo:
adquirir, codificar, utilizar e transferir o conhecimento devem ser praticas diarias de

todos.

A gestdo do conhecimento &, em seu significado atual, um esfor¢co para
fazer com que o conhecimento de uma organizagao esteja disponivel para
aqueles que dele necessitem dentro dela, quando isso se faga necessario,
onde isso se faga necessario e na forma como se faca necessario, com o
objetivo de aumentar o desempenho humano e organizacional. COELHO,
2004 apud TERRA, 2000 p. 219.

Olhar a gestao do conhecimento como mais uma ferramenta de controle ou
de melhoria de producdo € perder a oportunidade de transformar um estoque de
informagdes e conhecimentos em diferencial permanente. Gerar o conhecimento
dentro da organizagdo depende, primeiramente, da valorizagdo do capital humano
da organizacdo. Quando os funcionarios percebem que podem ser ouvidos e que
receberdo tratamento adequando as suas demandas, tendem a confiar mais na

administracao, legitimando a lideranca.
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Construir um ambiente em que o compartiihamento de informagdes ocorra
de forma sistematica por meio de interagcdes e ag¢des de capacitacdo, gerando um
clima propicio a aprendizagem, torna a empresa mais adaptavel a mudancgas e,
portanto, mais flexivel as alteracdes nos contextos interno e externo.

Todos as etapas consagradas da gestdo do conhecimento devem estar sob
a mira do administrador, ndo somente a geragdo. Gerar o conhecimento n&o
diferencia a empresa. Compartilhar e utilizar de forma dirigida esse conhecimento e
retroalimentar a empresa e as pessoas que a formam com novas ideias e outras
experiéncias, gerando novos conhecimentos, isso sim, a caracterizara como uma
empresa que aprende e como uma organizagao inovadora.

A empresa deve olhar para dentro de si e entender como percebe o
conhecimento e como lida com ele, ndo o deixar parado nas mentes daqueles que
tém experiéncia, tampouco em manuais desatualizados. Conhecimento perde o
sentido se né&o circular, se ndo for utilizado. Gerenciar o conhecimento é fazé-lo

movimentar-se na organizagao, para que ele faga a organizacgéao ir adiante.
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2 OINPI-OINSTITUTO E OS RECURSOS HUMANOS

2.1 Breve histérico da Administragao Publica no Brasil

A transferéncia da corte portuguesa para o Brasil em 1808 e mais tarde a
elevagdo do Brasil a parte integrante do Reino Unido de Portugal constituiram as
bases do Estado Nacional (COSTA, 2008). Com o fim do Império e a proclamagao
da Republica, a despeito de ndo terem ocorrido mudangas na estrutura social e
econdmica, o governo adotou reformas importantes como instituicdo do regime
presidencialista, separacdo dos poderes, maior autonomia do judiciario e criagao de
ministérios.

Em fungdo dos problemas da administracdo publica brasileira e das
consequéncias da crise econdmica mundial de 1929, o governo de Getulio Vargas
cria em 1936 o Departamento do Servigco Publico (DASP), primeira tentativa de
modernizar a administragdo publica, utilizando-se de principios burocraticos
(hierarquia, impessoalidade, legalidade, meritocracia e competéncia técnica).
Importantes instrumentos de governo foram criados buscando viabilizar politicas
sociais como previdéncia social, trabalhista, econémica, fiscal, entre outras (DINIZ,
2000 apud PIERANTONI, 2001), mas o Estado burocratico mostrou-se, em verdade,
lento, caro e bastante distanciado das demandas dos cidadaos.

O Decreto-Lei 200 de 25 de fevereiro de 1967, que dispbe sobre a
organizacdo da Administracdo Federal e estabelece diretrizes para a Reforma
Administrativa é considerado a segunda tentativa de reformar o Estado brasileiro.
Ele flexibilizou a administracdo publica, viabilizou a presenca do Estado na area
econdmica e determinou uma administracdo publica guiada pelos principios de
descentralizagdo, do planejamento, da delegacao de competéncia, da coordenagéo
e do controle. Além disso, pela primeira vez, estabeleceu-se a distingdo entre a
administracao direta — os ministérios e demais 6rgaos diretamente subordinados
ao Presidente da Republica — e a indireta, constituida pelos 6rgaos
descentralizados — autarquias, fundacdes, empresas publicas e sociedades de
economia mista (COSTA, 2008, grifos nossos).
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A Administracdo Publica pode ser definida como “a atividade concreta e
imediata que o Estado desenvolve, sob regime juridico total ou parcialmente publico,
para a consecuc¢ao dos interesses coletivos” (DI PIETRO, 2014, p. 57).

O Estado possui trés fungdes distintas, sendo legislativa, jurisdicional e
executiva. A primeira estabelece regras para a sociedade, as leis. A segunda, media
conflitos e aplica as leis. A funcdo executiva, por sua vez, atua de forma concreta,
buscando “a realizagao dos fins estatais, de satisfagcdo das necessidades coletivas”
(DI PIETRO, 2014, p. 51). Ou seja, o servigo publico € a mao do estado agindo para

atender a populagéo, visando seu melhor interesse.

Servigo publico é toda atividade que a Administragdo Publica executa, direta
ou indiretamente, para satisfazer a necessidade coletiva, sob regime juridico
predominantemente publico. Abrange atividades que, por sua
essencialidade ou relevancia para a coletividade, foram assumidas pelo
Estado (DI PIETRO, 2014, p. 56).

Outros conceitos necessarios a este estudo sio:

Desconcentracédo: distribuicdo de competéncias dentro da mesma pessoa juridica. A

Administracdo Publica é organizada hierarquicamente, com suas atribuicbes sendo
outorgadas do apice da piramide aos varios 6rgaos.

Descentralizacdo: “A descentralizagao politica ocorre quando o ente descentralizado

exerce atribuigdes proprias que nao decorrem do ente central” (DI PIETRO, 2014, p.
481). E a situagdo no Brasil dos Estados-membros e dos municipios.

A descentralizacdo administrativa ocorre quando as atribuicbes dos entes s6
tém o valor juridico que o ente central lhes empresta, podendo ser classificada em

territorial (ou geografica) e por servigos (ou funcional):

a) Geografica: quando uma entidade geograficamente delimitada, é dotada
de personalidade juridica propria, de direito publico. E o que se verificava
no Brasil com os territérios antes de sua integragdo a federagdo com a
Constituicado de 1988.

b) Por servigos é a que se verifica quando o Poder Publico cria uma pessoa
juridica de direito publico ou privado e a ela atribui a titularidade e a

execucgao de determinado servigo publico. Essa pessoa juridica somente
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pode ser criada por lei e os autores basicamente se referem a figura da
autarquia, assim como o Decreto-Lei n° 200, de 25 de fevereiro de 1967:

Art. 5° Para os fins desta lei, considera-se:

| - Autarquia - o servico autbnomo, criado por lei, com
personalidade juridica, patrimbnio e receita proprios, para executar
atividades tipicas da Administracdo Publica, que requeiram, para seu
melhor funcionamento, gestdo administrativa e financeira
descentralizada.

Segundo a Professora Maria Sylvia Zanella Di Pietro (2014) autarquia é
pessoa juridica de direito publico, criada por lei, com capacidade de
autoadministracdo, para o desempenho de servico publico descentralizado,
mediante controle administrativo exercido nos limites da lei. O INPI - Instituto

Nacional da Propriedade Industrial € uma autarquia federal.

2.2 O Surgimento do INPI

O INPI, como determina a Lei 9279/96, é responsavel pelo sistema brasileiro
de concessdo e garantia dos direitos de propriedade industrial e tem papel
estratégico na politica de desenvolvimento do pais. O INPI existe para assegurar
que o sistema de propriedade industrial estimule a inovacdo e promova a
competitividade entre as pessoas e instituicdes, favorecendo assim que o Brasil se
desenvolva social, tecnoldgica e economicamente.

A histdéria do desenvolvimento do Brasil encontra na industrializagado pos-
primeira guerra um marco definidor. Em tendo sua base em um consumo residual, a
industria brasileira, até o inicio do século XX, dependia de estimulos momentaneos e
oscilantes, gerados pelas crises internacionais. Quando havia pouco consumo
externo dos produtos primarios, tradicionalmente exportados, escasseava o dinheiro
para importar produtos industrializados, levando a um esporadico levante da
industria nacional.

Ainda na Republica Velha surgiria o primeiro 6rgdo governamental
especifico para o tratamento das questdes concernentes a propriedade industrial
(patenteamento de invengdes e registros de marcas), a Diretoria Geral da
Propriedade Industrial (DGPI, 1923). Com a crise de 1929 atingindo de forma

robusta os centros desenvolvidos, a partir das décadas de 1930 e 1940, comeca a
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ser esbogado, e posteriormente sistematizado, um projeto de desenvolvimento
baseado na industrializacdo do Brasil. Tencionava-se a superacdo do
subdesenvolvimento através da industrializagao planejada e apoiada estruturalmente
pelo Estado.

Em 1933 extinguiu-se o DGPI, criando-se o Departamento Nacional da
Propriedade Industrial (DNPI), vinculado ao Ministério do Trabalho, Industria e
Comércio, e que seria o predecessor do INPIl. O DNPI tinha funcdes basicamente
cartoriais, cuidando quase que exclusivamente da analise formal e da expedig¢ao de
certificados, visando a salvaguarda dos direitos de propriedade industrial de titulares
e licenciados (MALAVOTA, 2006; SILVEIRA et al, 1998)

Apesar de a industria nacional ampliar sua atuagao apds a crise
internacional, novas expectativas e demandas surgiam e eram estimuladas pela
propaganda e pelos meios de comunicagdo em massa, destacando-se o cinema e a
televisdo. Com isso, buscando atender a esses consumidores e conseguir custos
diferenciados, os centros de producdo dos paises desenvolvidos passam a ser
instalados nas periferias, ou seja, em paises subdesenvolvidos com maior potencial,
caso do Brasil.

As multinacionais expdem a diferenca de capacidade inovativa entre
os blocos e a remessa de royalties expde a falta de controle sobre
patentes e contratos de tecnologia, a despeito do que ja impunha o
Cédigo de Propriedade Industrial de 1945 (MALAVOTA, 2006).

Entretanto, as insatisfagcdes de juristas e demais usuarios do sistema de
propriedade industrial com a estrutura juridico-institucional para o campo
permaneceram ao longo do decénio subsequente, o que culminaria com a
mobilizacdo de diversos segmentos sociais em prol de novas medidas de
reformulacdo (MALAVOTA, 2006).

No inicio dos anos 1970 a urgéncia de posicionamento claro quanto as
politicas estatais a serem implementadas no cerne de um projeto mais abrangente
de desenvolvimento era reforcada pelas pressées em favor de uma profunda
reestruturacdo do orgao oficial de propriedade industrial, destacando-se duas
instituicdes de peso: a Associagao Brasileira dos Agentes da Propriedade Industrial
ABAPI e a Federagao das Industrias do Estado de Sao Paulo -FIESP. Por ter se
tornado infrutifero esse embate com o governo, ABAPI E FIESP focaram na

reformulacdo do DNPI, proposta existente desde os anos sessenta.



63

Neste contexto, um dos primeiros atos encenados — talvez o menos
controverso por se constituir em demanda de todos os atores sociais envolvidos com

a questao — foi a reestruturagao do 6rgao oficial de propriedade industrial.

Extinguia-se a partir de entdo o DNPI, erigindo-se uma instituigdo de novo
tipo, o Instituto Nacional da Propriedade Industrial. O novo 6érgéao foi
instituido através da Lei n°® 5.648, de 11 de dezembro de 1970, como uma
autarquia vinculada ao Ministério da Industria e Comércio, tendo como
atribuicbes a execugao das normas reguladoras da propriedade industrial e
a efetuacdo do controle e regulagcdo sobre o comércio de tecnologia no
Brasil (MALAVOTA, 2006).

O antigo DNPI limitava-se a concessdo de patentes e ao registro de
marcas, com vistas tdo somente a defesa da Propriedade Industrial dos
titulares e licenciados, obedecido o critério juridico. Nao se considerava que
a patente € um instrumento de controle da producédo € a marca de controle
de comercializagao e de criacdo de necessidades de consumo. Métodos de
trabalho obsoletos, falta de material, instalagdes precarias, auséncia de
apoio e de equipe técnica adequada sujeitavam o extinto DNPI a toda sorte
de influéncias externas. Grave era a situagdo apresentada em 1970.
Ignorava-se mesmo qual o numero de Marcas e Patentes realmente em
vigor. Existiam mais de 400.000 processos aguardando solugdo e um
numero desconhecido de processos extraviados. O objetivo do INSTITUTO
NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL é o de estabelecer um
controle flexivel, gradualista e pragmético na area tecnoldgica, sendo o
primeiro 6rgao setorial que controla e participa nas negociagbes de técnica
efetuadas entre as empresas do Pais, entre estas e as empresas do
restante do mundo, obedecendo as diretrizes da politica industrial. Também
constitui objetivo do INPI a simplificagdo e dinamizagdo do processamento
administrativo, através de completa modificagdo de critérios e métodos de
trabalho.

(Trecho do Relatério de atividades do INPI dos anos de 1970 a 1973)

Hoje o INPI é vinculado ao Ministério da Industria, Comércio Exterior e
Servigos - MDIC. Tem por finalidade principal executar, no dmbito nacional, as
normas que regulam a propriedade industrial, tendo em vista a sua fungéo social,
econdmica, juridica e técnica, bem como se pronunciar quanto a conveniéncia de
assinatura, ratificacdo e denuncia de convencgdes, tratados, convénios e acordos

sobre propriedade industrial.

E responsavel pelo aperfeicoamento, disseminagdo e gestdo do sistema
brasileiro de concessdo e garantia de direitos de propriedade intelectual
para a industria. Entre os servicos do INPI, estdo os registros de marcas,
desenhos industriais, indicagdes geograficas, programas de computador e
topografias de circuitos, as concessdes de patentes e as averbagdes de
contratos de franquia e das distintas modalidades de transferéncia de
tecnologia. Na economia do conhecimento, estes direitos se transformam
em diferenciais competitivos, estimulando o surgimento constante de novas
identidades e solu¢des técnicas. (www.inpi.gob.br/institucional)
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2.3 Recursos Humanos no INPI

Até 1973 nao havia definicbes sobre regime juridico e sobre o quadro de
pessoal, carecendo o INPI de delimitacbes basicas, tratando a area de Recursos
Humanos basicamente de normas e parametros de recrutamento e selegéo.

Hoje, a area responsavel pelos recursos humanos do INPI & a Coordenagéao-
Geral de Recursos Humanos. Vinculada a Diretoria de Administracdo, desenvolve
politicas e acdes direcionadas ao desenvolvimento e bem-estar dos servidores, e

pOSSuUi como Visao:

Possuir praticas de trabalho que permitam o INPI estar entre as melhores
organizagbes publicas para se trabalhar e alinhar o corpo funcional e
gerencial aos niveis de competéncia adequados ao perfil dos cargos /
fungdes. (Relatdrio de Gestao CGRH, 2012/2014, p.2)

Tendo como objetivo manter o INPI entre os destaques de gestdo de
recursos humanos no setor publico, como uma organizagao com elevado indice de
competéncia profissional e de satisfagcdo de seus servidores, a Coordenagao-Geral
de Recursos Humanos (CGRH), orientada pelos desafios estratégicos do INPI,
definiu como seus objetivos estratégicos o bem-estar (ambiéncia), carreira e

desempenho, a aprendizagem e o conhecimento.

2.3.1 A aprendizagem no INPI

Para Piaget (1973), as etapas do aprendizado se constituem em um
constante processo de adaptacdo do homem ao mundo. Quando a pessoa se
adapta as exigéncias do mundo, se desenvolve e se conhece. Esta adaptagéo
ocorre como resultado do processo que tenta equilibrar a percepgdo que o sujeito
tem da realidade com os seus proprios conhecimentos. Esse estado ganha
dinamismo na medida em que novas realidades sao observadas, relacionam-se e

produzem novos repertorios de conhecimento.

Assim interpretado, aprender seria um processo continuo de adaptacado do
homem aos estimulos e necessidades enfrentados no ambiente em que esta
inserido. Esse processo, como resultado, produz novas formas de compreender a

realidade e novos conhecimentos que serado imprescindiveis para enfrenta-la. Nesse
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processo ativo, o individuo pode interpretar novas informagdées que surjam
fundamentado nessa recém-criada nova base de conhecimentos, realimentando o

ciclo de criacao de conhecimento.

Observando-se a realidade das organizag¢des e o processo de aprendizagem
de seus funcionarios, infere-se que nelas os individuos buscam se adaptar a novas
demandas e a novos processos, bem como ao coletivo em que estio inseridos,

gerando novos conhecimentos diariamente por meio da aprendizagem.

A influéncia mutua entre ambiente e individuos gera transformagdes
coletivas e individuais, mostrando que aprender € um processo interativo no qual
organizacdo e ser humano podem crescer reciprocamente. “E pela aprendizagem
com os outros que o individuo constréi constantemente o conhecimento,
promovendo o desenvolvimento mental e passando, desse modo, de um ser
bioldgico a um ser humano” (VYGOTSKY apud DOS SANTOS, p.119)

Por exemplo, a crianca s6 aprendera a falar se pertencer a uma comunidade
de falantes, ou seja, embora sejam necessarias as condigdes organicas (possuir um
aparelho fonador), essas ndo sao suficientes para que o individuo adquira a
linguagem (DOS SANTOS, p. 120).

O conceito de como o homem aprende nao esta fundamentado em uma
unica teoria, ndo sendo, portanto, objeto de consenso. E séo diferentes as formas de
apreender e aprender os dados de uma dada realidade, uma vez que “a cognigéo
esta associada ao modo como a pessoa adquire, armazena € usa o conhecimento”
(HAYES, 1994, p. 53-71 apud NATEL ET AL., 2013, p.142-148).

A aprendizagem poderia ser conceituada como a mudanga de
comportamento causada pela interpretacdo de fatos, pelo convivio com outras
pessoas, pela experiéncia. Um processo de tentativa-erro que resulta em uma
melhor adaptagdo do individuo ao contexto, seu melhor ajustamento ao meio

ambiente onde esta inserido.

O conceito de aprendizagem organizacional tem gerado um grande numero
de estudos que buscam compreender o fendmeno. “Contudo, n&o existe uma

sintese consensual que possa servir de suporte para se entender o ‘estado da arte’
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do seu quadro conceitual”. (FERNANDES, 2007 apud NATEL ET AL., 2013, p.142-
148).

Os modelos de aprendizagem organizacional mais tradicionais, muitas
vezes, tentam transferir processos de aprendizagem individual para a organizagéo.
Entretanto, a aprendizagem organizacional € mais complexa e dinamica do que a
aprendizagem individual. “E importante ter presente que a aprendizagem
organizacional é resultado ndo sé das aprendizagens individuais, mas também das
dinamicas estabelecidas entre os individuos nas organizagdes” (KIM, 1993, p.37-50,
apud SEQUEIRA, 2008, p. 4). O todo € maior que a soma das partes.

2.3.2 O Centro de Educacao Corporativa - CETEC

Quando se fala em educagao profissional, € mandatario que a aprendizagem
seja percebida pelo individuo como necessaria a evolugdo de seu conjunto de
saberes, que seja compreendida como meio de fazé-lo capacitar-se e adaptar-se
para interagir com uma realidade modificada. A aprendizagem organizacional
apresenta-se como uma politica de desenvolvimento vinculada a estratégia da
organizagao, proporcionando a aquisicao de instrumentos de enfrentamento de

mudangas e gerando alteragdes continuas de comportamento.

No INPI, o CETEC, unidade da Coordenacédo-Geral de Recursos Humanos
com status de Escola de Governo, € a area responsavel pelo processo de
treinamento e desenvolvimento dos servidores do instituto, tendo por base o Plano
Anual de Capacitagao — PAC do INPI.

O PAC é um instrumento da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, instituida pelo Decreto 5.707/2006, que busca estabelecer o efetivo
planejamento das ag¢des de capacitagdo e desenvolvimento dos servidores, alinhado
aos objetivos estratégicos do 6rgéo e ao orgamento aprovado pelo Governo Federal.
O Plano funciona como um guia operacional e um instrumento de planejamento que,
por meio das ag¢des de capacitacao especificas, promove a continuidade da politica

de valorizacdo e desenvolvimento dos servidores e gestores do Instituto.
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Por meio do Levantamento de Necessidades de Capacitagdo (LNC),
servidores e gestores, apontam quais as competéncias necessarias ao cumprimento
dos objetivos do instituto e indicam cursos, palestras, seminarios e outros tipos de
eventos de capacitacdo que possam auxiliar no desenvolvimento do corpo funcional,
visando a obtencdo e/ou desenvolvimento das competéncias apontadas. Esse
levantamento € feito anualmente, havendo entdo sua a analise pelo CETEC em
conjunto com as demais areas, e verificagdo de possibilidades de carater

orcamentario.

GARVIN et al (1998) consideram que a motivagdo do aprendizado
organizacional ndo deve ser reativa, mas intencional, eficaz e conectada aos
objetivos e estratégias da organizagdo. Deve prever desafios, ameacgas e
oportunidades e ndo apenas reagir as crises. Ao pesquisar qual a percepg¢ao dos
servidores sobre as lacunas de competéncias, estimular a manifestagdo dos
gestores e alinhar as solicitagdes com as reais necessidades do INPI, o CETEC
cumpre um papel fundamental para que o Instituto garanta a continuidade dos

treinamentos e a melhoria constante dos processos.

O trabalho da area comeca antes mesmo da nomeacido dos candidatos,
quando a CGRH faz reunides com as diretorias contempladas no concurso para
discutir cronograma, o planejamento do Programa de Ambientagdo e Formacao de
Novos Servidores — PROAMB, inclusive a essencial colaboracédo das areas fim, com
0 envio dos conteudos para os modulos. Na figura 10, na sequéncia, foto de parte da
turma do PROAMB 2015

> NOTICIAS > IMAGENS > 45 ANOS > PROAMB 2015

Proamb 2015

por CGCOM ultima modificagdo 1W12/2015 18h11

Figura 10 . PROAMB 2015
Fonte: INPI
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Buscando facilitar o entendimento e o encadeamento da leitura da presente
pesquisa, neste ponto cabe relembrar que foram feitas diversas entrevistas com
servidores do INPI que, ao longo do tempo, participaram tanto do planejamento
quanto da execugao das atividades relacionadas a capacitacdo dos examinadores
de marcas. Suas colaboracdes aparecerdo em diversos momentos, pontuando o
trabalho, mas n&o necessariamente na ordem determinada no apéndice 4. Insergcdes
das entrevistas serao feitas de acordo com a sua associacdo com o tépico tratado

nesta dissertagao.

2.3.2.1 — A entrada de novos servidores: treinamentos e a formacao continuada

O entrevistado 2 conta que, ao final do PROAMB que, para marcas,
atualmente dura cerca de trés meses, o CETEC aplica questionarios de avaliacdo de
reacao (como faz em outros cursos organizados e ofertados pela area). Sao
coletadas opinides quanto a organizagao, duragdo do curso, ordem dos modulos,
conteudo programatico entre outros pontos, ja tendo ocorrido, inclusive, encontros
presenciais com esse objetivo. Segundo o entrevistado 2, como resultado da analise
desses dados coletados, ja ocorreram mudangas como, por exemplo, a insergéao de
periodo de pratica on the job para os examinadores de marcas, que ocorre depois
de algumas semanas de ambientagcdo, e nas quais os assuntos principais sdo o

servigo publico, a estrutura do Instituto e suas funcoes.

[...] varios temas foram incorporados ao longo dos anos, principalmente na
area de marcas. O PROAMB)... tem uma funcdo de treinamento mesmo,
mas ele também busca contextualizar todas aquelas informagdes para os
servidores: (para que) quanto mais conhecimento eles tiverem, mais eles
possam entender a fungdo do examinador de marcas... (Entrevistado 2, em
depoimento a autora, julho de 2018).

O CETEC também foca na apresentacao do INPI aos servidores, em mostrar
0 o6rgdao da melhor maneira possivel, recebé-los de forma que tenham uma
verdadeira sensagdo de acolhimento e, ao longo dos anos, foi aprimorando as
semanas de ambientagdo, vendo quais seriam as palestras que realmente
apresentariam melhor o o6rgdo. As ultimas turmas foram recebidas por um
representante do MDIC, buscando demonstrar a importancia dos novos servidores.
Na figura 11, foto com parte da turma de 2017 no PROAMB.



69

Y P vy ey Tirve
Novos tecnolog

grafi

Industriais e Indicacoes Geo

Figura 11 . PROAMB 2017
Fonte: INPI

Outra prioridade é a continuidade dos treinamentos:

[...] os treinamentos posteriores sempre existem... sempre que ha mudanga
nas diretrizes de exame, eles s&o preparados. [...] a questdo do proéprio
protocolo de Madri, recentemente eles tiveram curso a respeito do protocolo
de Madri e como é que vai ser implementado (Entrevistado 2, em
depoimento a autora, julho de 2018).

Os numeros dos do CETEC sobre a capacitagdo para todo o instituto e em
especifico para a DIRMA nos ultimos seis anos s&o apresentados em seguida, na
figura 12. Mesmo com numeros parciais para 2018, obtém-se, por exemplo, uma
média de 575 servidores capacitados por ano, mesmo com uma realidade de anos
de contingéncia orgamentaria na Administragdo Publica Federal. Tais resultados sé&o
alcancados com o esforco incessante do CETEC/CGRH em estabelecer parcerias
com outros orgaos tanto para a formacgéo de turmas no INPI, quanto para conseguir
a participacdo dos servidores do instituto em acgdes de outras instituigdes,

otimizando ao maximo os recursos disponiveis.
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Numeros CETEC - Capacitagao INPIl e DIRMA
VAGAS PREENCHIDAS POR ANO EM AGCOES DE CAPACITACAO:
2018 (JAN-JUN) 2017 2016 2015 2014 2013
1042 1653 1379 1264 1822 2434

VAGAS PREENCHIDAS POR SERVIDORES LOTADOS NA DIRMA:
2018 (JAN-JUN) 2017 2016 2015 2014 2013
92 234 105 138 177 168

SERVIDORES CAPACITADOS POR ANO:
2018 (JAN-JUN) 2017 20186 2015 2014 2013
471 638 586 498 594 BE6

SERVIDORES LOTADOS NA DIRMA CAPACITADOS POR ANO:
2018 (JAN-JUN) 2017 2016 2015 2014 2013
75 105 &0 62 170 62

ACOES DE CAPACITACAO REALIZADAS PELOS SERVIDORES POR ANO:
2018 (JAN-JUN) 2017 2016 2015 2014 2013
64 164 136 160 238 191

AGOES DE CAPACITAGCAO REALIZADAS FELOS SERVIDORES LOTADOS NA DIRMA
POR ANO:

2018 (JAN-JUN) 2017 2016 2015 2014 2013
9 37 33 39 30 40

Figura 12 . Nameros dos CETEC de 2010 a 2018
Fonte: CETEC/CGRH

O trabalho do CETEC junto aos examinadores de marcas sera aprofundado

no capitulo trés.

2.3.3 A Academia de Propriedade Intelectual, Inovacédo e Desenvolvimento

Com a importancia atribuida as atividades de capacitacdo aliada a
necessidade de estabelecer um locus para a produgado de conhecimento e
formacdo de massa critica capaz de pensar e formular estratégias no
campo da PI, o INPI langou, em 2006, o projeto de criagdo da Academia de
Pl, Inovacao e Desenvolvimento do INPI. O projeto visava a criar no Instituto
uma unidade que concentrasse todas as atividades de capacitagao,
envolvendo pés-graduacgédo, cursos de extensao de curta duragédo e ensino a
distancia, tendo como meta a formagao de recursos humanos e o apoio as
atividades de pesquisa relativas a Pl. (GUIMARAES, 2013 apud AMORIM-
BORHER ET AL, 2007).

O Programa de P6s-Graduagao em Propriedade Intelectual e Inovagao da
Academia do INPI tem carater multidisciplinar e vem consolidando-se como um dos

mais importantes programas de pés-graduacédo em Propriedade Intelectual e
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Inovacdo do Brasil, mantendo seu reconhecimento pela CAPES e, sobretudo pela
sociedade brasileira. O Mestrado Profissional em Propriedade Intelectual e Inovagao
que foi precursor de estudos promovidos nesta area, teve sua primeira turma em
comego de 2007, quando foram oferecidas 25 vagas e, em 2013, teve inicio o
Doutorado Académico. Em apenas uma década, o programa possibilitou a formagao
de quase 150 mestres e de 12 doutores de diversas regides do Brasil'®, abrindo
portas para uma discussdo sobre propriedade intelectual cada vez mais relevante

para o desenvolvimento do pais.

Ainda no ambito de mestrado e doutorado sio realizados eventos
académicos como o Encontro Académico em Propriedade Intelectual, Inovacédo e

Desenvolvimento (ENAPID) e os seminarios “Pl em questao”, que tém como objetivo
discutir temas emergentes relacionados a Pl e inovagdo e que contam com a
participacdo de especialistas do meio académico e empresarial reconhecidos
nacional e internacionalmente. Esses eventos tém como objetivo disponibilizar para
a sociedade conhecimento a respeito da tematica e de enriquecer as discussdes

sobre PI.

Existem também as acbes de capacitacdo da Academia de Propriedade
Intelectual, Inovagdo e Desenvolvimento, que abrangem os principais temas
relativos a Propriedade Intelectual. O publico-alvo dessas atividades de extenséo é o
mais diversificado possivel, visando a atender as necessidades de conhecimento em
Pl do publico em geral. Cursos presenciais, incluidos alguns em parceria com a
OMPI, e a distancia servem de instrumento para a disseminacao da PI, contribuindo
para a consolidagado de uma cultura de respeito a propriedade intelectual. Podem ser
citados: Minicurso de Inovacao e Propriedade Industrial para Empresarios, Curso de
Marcas Intermediario, Protecdo de Programa de Computador, Curso Geral de
Propriedade Intelectual a Distancia - DL 101P BR, entre outros. A seguir, na figura

13, observa-se turma de curso de extensao presencial no ano de 2018.

' Dados de agosto de 2018. Fonte Academia de Propriedade Intelectual, Inovagao e Desenvolvimento.
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Figura13. C'u'rso‘(ie extensao presencial -
Fonte: INPI

agosto 2018

2.3.3.1 A Biblioteca Economista Claudio Treiguer

Unica biblioteca especializada em Propriedade Intelectual, Inovacdo e
Tecnologia em geral no Brasil, a biblioteca Economista Claudio Treiguer mantém um
acervo de aproximadamente 15.000 publicagdes, entre livros, perioddicos, folhetos,
dissertagcdes de mestrado, teses de doutorado e obras de referéncia. Tem como
responsabilidade o registro, a armazenagem e a divulgacdo dos trabalhos
elaborados pelo INPI, objetivando a preservacdo da memoaria institucional. Sendo
hoje capitaneada por bibliotecario concursado no ano de 2002, chegou a passar oito
anos fechada, por falta de servidores. O entrevistado 1 relatou 0 momento da

retomada:

[...] eu também me assustei (quando chegou em 2002) um pouco porque eu
encontrei uma biblioteca daquele tamanho, que ocupava metade do andar
na Praga Maua, totalmente fechada e sem nada, praticamente ... sem
atendimento ...sem dar assisténcia aos pesquisadores ... porque as
bibliotecas elas dao assisténcia aos pesquisadores, a gente assina
periodicos de base para poder atender a casa ... né e isso me assustou um
pouco... mas eu topei o desafio. (E o) ...desafio me fez crescer. ... na época
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porque eu ja tinha uma (experiéncia), eu ja trabalhava numa biblioteca ja
organizada, da Embrapa. [...] eu fiz 0o concurso para la, eu fui o primeiro
colocado na Embrapa e aqui no INPI, s6 que o que me trouxe para ca foi o
desafio de comecar do zero né porque eu ... eu achava que para mim seria
importante dar uma contribuicdo para o INPI comecgando a biblioteca do
(zero) ... comegando a biblioteca, informatizando, tentando organizar o
acervo, para mim seria muito mais legal (enfatico), né ?! Por incrivel que
parega, muito mais estimulante! Organizar uma coisa que precisava da mao
de um bibliotecario [...] entdo eu resolvi vir ao INPI para comegar [...] um
trabalho de bibliotecario, um trabalho de documentagdo mesmo, que eu
achava que era importante e onde [...] também iria contribuir [...] ai eu
pensei: eu vou ao INPI e vou realizar um servigo bacana de biblioteconomia
... VOU reorganizar o espaco, o servigo e tal... Entdo, a primeira coisa que eu
fiz quando eu cheguei aqui, e eu lembro disso perfeitamente, foi comecar a
chamar o pessoal as pessoas da casa, eu comecei a tentar ... a estimular a
casa fazer busca ... a ver que existia...

(Entrevistado 1, em depoimento a autora em julho de 2018)

A retomada dos trabalhos teve o apoio, entre outros, do Presidente a época,
José Graca Aranha, e do entdo Chefe do Centro de Informacdo e Documentagao
Tecnologica (CEDIN), Claudio Rosemberg Treiguer, que da nome a biblioteca.

A biblioteca é detentora de obras raras, exclusivas no Brasil e na América
Latina, como as primeiras edigbes da Revista da Propriedade Industrial (1907 a
1911) e manuais e enciclopédias do século XIX. Tais documentos estdo passando
por digitalizagdo para permitir sua preservagdo e ao mesmo tempo possibilitar o

acesso ao publico em geral.

Em seu site (http://biblioteca.inpi.gov.br/sophia web/), a biblioteca

disponibiliza inumeros livros e documentos digitalizados, cujo acesso é feito por
meio de senha pessoal. Entre os exemplos, além de livros de referéncia e todas as
RPI’s desde 1970, estdo periddicos, teses e dissertagdes do programa de Pds-

graduacéao do INPI.

A biblioteca atende aos servidores do Instituto, auxiliando em pesquisas e
buscas relativas aos pedidos de ativos intangiveis depositados, fornecendo material
advindo de seu proprio acervo ou adquirido por meio do Programa de Comutagéo
Bibliografica (COMUT). O catalogo coletivo nacional é acessado por meio do
convénio com o COMUT, e a biblioteca parceira faz copias digitais do material
solicitado, remetendo ao INPI sem custos para o servidor do instituto. A seguir, na

figura 14, apresenta-se a tela inicial do site da biblioteca:
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Biblioteca

Economista Cliudio Treiguer

& Autoridades 21 Minha selegio

Busca rapida Busca combinada
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Figura 14 . Site da Biblioteca Claudio Treiguer
Fonte: INPI

Vinculadaa Academia de |Inovacdo, Propriedade Intelectual e
Desenvolvimento, atua como unidade de informag&o dos Programas de Mestrado e
Doutorado em Propriedade Intelectual e Inovagao, registrando e disseminando a
producao cientifica dos referidos programas, bem como atendendo a outras
unidades de informacéo no pais e no exterior, em conformidade com as normativas
da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e do
Conselho Federal de Biblioteconomia (CFB).

3 AHISTORIA DA CAPACITAGAO DOS EXAMINADORES DE MARCAS

3.1 A gota d’agua - A origem da protecao legal das marcas

Enquanto colénia de Portugal o Brasil recebeu desse severas restrigdes
quanto ao seu desenvolvimento manufatureiro, sob justificativas de que fabricas
diminuiriam o numero de bracos na lavoura e de que a producao levaria o reino a
prejuizos. Com a vinda da corte para o Brasil em 1808, o centro decisério do reino
de Portugal aqui se estabeleceu, primeiro na Bahia e depois no Rio de Janeiro, e a
questado das fabricas e manufaturas se impds e, por consequéncia, a questdo das

patentes.

De pronto revogou-se o Alvara da Rainha Dona Maria, de 1785, que proibia
fabricas e manufaturas na col6nia. A abertura dos portos as nagdes amigas levou a

outras medidas desenvolvimentistas como isencbes as importagcdes e as
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exportagcdes e a concessao de privilegios de exploragdo por quatorze anos aos

inventores cujos inventos fossem reconhecidos pela Real Junta do Comércio.

A primeira lei brasileira de protecdo de patentes surgiu em 1830 e concedia
prémios a descobertas ou invencbes. Ja a primeira lei que tratava da
regulamentacao de marcas surgiu em 1875, apos a anulagédo de caso de grande

repercussao por falta de legislagao pertinente, conforme citagéo a seguir.

Um rumoroso caso de falsificagdo de marcas conhecido como “Caso
Moreira & Cia. x Meuron & Cia.” marcou, em 1874, o inicio da discussao
sobre a regulamentagdo das marcas no Brasil. A Moreira & Cia langou no
mercado o Rapé Areia Parda, muito semelhante ao consagrado Rapé Areia
Preta produzido por Meuron & Cia. O jovem advogado Rui Barbosa atuou
em favor desta ultima. Apesar de todas as evidéncias favoraveis a Meuron
& Cia., o processo foi anulado. Nao havia qualquer legislagdo que
permitisse qualificar o caso como delito. Foi a gota de agua que
faltava. No ano seguinte surgiu primeira lei que regulou as marcas de
fabrica no Brasil: Decreto n® 2.682, de 1875. (SILVEIRA et al, 1998, p. 22,
grifos nossos)

A figura 15, em sequéncia, € imagem digitalizada da capa do Decreto 2.682
de 1875, a primeira legislagao relativa a marcas do Brasil.

LEGISLAGAD BRAZILEIRA

MARCAS DE FABRICA

Decreto Legistativo n. 2682 de 23 de Ootubro de 1875

Annotade com toda s leghlsglo
brazilelra ¢ estrangsics, jurlsprudencin dos tribenses nacionnes
@ framceses, soneultas do Comsslho ds Estado e
doutrins, referentes w0 assampto
rELG

JNT BE DIREITOD
DIDIMO AGAPITO DA VEIGA JUMIOR

Rio pe Jakemmo
B L. SAWMMTINR, Tiveelre.sdis-x N
5 Rwa do Owoider 32

i
[ LIVRARIA E PAPELARIA s,q

TCIXEIRA & IRMAQD | ¥
26 Rua de S, Bento 26 1
Ik s. pavLo [
Figura 15 . Decreto 2682 de 1875
Fonte:Denis Barbosa Advogados
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3.2 Capacitar é preciso

Analise de todos os relatérios de atividade do INPI revela que a preocupacao
com a aprendizagem e a capacitagado do corpo funcional esta no cerne do instituto. A
industrializacdo brasileira baseada em substituicbes de importacbes deixou como
legado a percepgédo de que ndo era possivel reproduzir internamente o acervo de
conhecimentos tecnologicos ja existentes, pois mantinham-se tanto propriedade
quanto segredos industriais relativos a esse acervo, e sempre haveria a
concorréncia das grandes multinacionais. Por conta disso, desde a sua criagdo, o
INPI percebeu que seria imperioso capacitar as pessoas para enfrentar os desafios
do mercado.

Ja em seus primeiros relatérios (1970-1973) o instituto apresenta dados
sobre o projeto vinculado ao Programa das Nag¢des Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD). Iniciado em 1973, foi projeto especial entre a Organizacdo Mundial da
Propriedade Intelectual (OMPI) e o governo brasileiro que tinha entre seus objetivos
o recrutamento e o treinamento de pessoal técnico e profissional. Apesar de ter
como alvo somente os pedidos de patentes, o projeto PNUD & um marco da busca
por capacitacdo dos servidores. Em 1977, foi iniciada nova turma do PNUD com 76

alunos.

O relatorio relativo ao ano de 1978 traz entre seus registros, o orgulho da
mudanga de perfil dos servidores da casa:

O INPI apresenta hoje um quadro inteiramente oposto ao antigo DNPI da
década de 1960. E um drgdo essencialmente técnico. Em 1970 havia 3
engenheiros. Atualmente ha 91, que foram elou estio sendo
cuidadosamente treinados para o exercicio de suas fungbes especificas.
Desse total 75 engenheiros foram contratados em 1978. A situagdo dos
funcionarios, no que diz respeito a legislagao trabalhista e previdenciaria, esta
integralmente regularizada. Os técnicos de nivel superior passaram a receber,
em 1978, salarios mais compativeis com o mercado de trabalho. (Relatério de
atividades INPI 1978, p. 1-2 — grifos nossos). Capa do Relatério de 1978 abaixo
(figura 16).
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INSTITUTO NMACIOMAL DA
PROPRIEDADE INDUSTRIAL

RELATORIO DE ATIVIDADES - 1978

MINISTERIO DA INDOSTRIA E DO CoOMERCIO

Figura 16 . Capa Relatério de atividade INPI 1978
Fonte: INPI

O INPI iniciou suas atividades ja com um grande estoque de pedidos
herdado do antigo DNPI, principalmente de marcas a época, e busca, desde entao,
ser capaz de atender minimamente os pedidos protocolados anualmente, ou seja,
néo ter atrasos (o chamado backlog).

Grave era a situagao apresentada em 1970. Ignorava-se mesmo qual
0 numero de Marcas e Patentes realmente em vigor. Existiam mais

de 400.000 processos aguardando solugdo e um numero
desconhecido de processos extraviados.

Relatoério de atividades do INPI 1970 a 1973, p. 9

E necessario ter presente que em 1970 existiam 380.000 pedidos de
marcas por analisar e decidir, o que se constituia no maior obstaculo
administrativo existente em qualquer érgao da Unido.

Relatorio de atividades do INPI 1970 a 1973, p. 15

Verifica-se a preocupacdo com metodos de trabalho, com a modernizagao

dos sistemas e com a padronizacao das decisdes.
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A estrutura e os métodos de trabalho em Marcas foram progressivamente
alterados, com o objetivo de montar sistema que atendesse a dindmica do
INSTITUTO. Para atingir esse proposito, foi necessario efetuar
transformagdes profundas, acelerando e otimizando a execugdo dos
trabalhos, definindo objetivos, redistribuindo atividades, reformulando fluxos
operacionais, adotando normas racionais de procedimentos para as
diversas atividades do sistema, e estabelecendo, sobretudo, critérios
basicos de decisao.

Relatério de atividades INPI 1972, p. 10 e 11 (grifos nossos).

O ano de 1980 foi marcado por agdes tendentes a controlar e diminuir o
atraso existente, associadas a um esforco de buscar metodologias e métodos de
analise que, além de melhorar a qualidade das decisdes, servissem para
estabelecer critérios homogéneos e padronizados capazes de encontrar os
caminhos no sentido da definicdo de uma politica econdmica do sistema de marcas.
Manuais foram criados, em conjunto com outros érgaos, como a “Reclassificagao/
Implantagdo de Sistema de Marcas Figurativas para o INPI”, elaborada pela
Fundacdo de Tecnologia Industrial — FTI (1980-1981), cuja capa é apresentada na
figura 17.

f.:-eBE’ TECNOLOGIA
_INDUSTRIAL *

INFI.

. Sistematizagio dos Conceltos

« Tabela para Classificagic de Marcas Figurativas e Mistas

) 1980/81
|
k

ngura 17. Caba da tabela para classificacdo de marcas figurativas e mistas
Fonte: Arquivo pessoal entrevistado 6
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O INPI ao longo dos anos buscou a modernizagédo e o desenvolvimento
institucional, enfatizando programas de informatizagc&o, objetivando a formagao de
um ambiente para tratamento de informagdes centralizadas que, em consequéncia,
levaram a necessidade de muitos treinamentos que capacitassem o corpo funcional

para utilizagao das novas ferramentas tecnoldgicas.

Mas também havia lacunas relativas a atuagdo nos exames, que careciam
de padronizagao. Os relatos dos servidores ja no INPI a época também dao conta de
que a situacao era dificultada pela formagao do corpo funcional, uma vez que muitos
servidores eram oriundos de outros 6rgdos, ndo ligados diretamente a ativos
intangiveis ou a industria. Somente em 1987, verifica-se entre as metas
estabelecidas para o ano seguinte “treinamento intensivo do corpo técnico da

Dirma” (Relatério de atividades INPI 1987, p. 26 - grifos nossos);

E, em 1988, pela primeira vez, observa-se descrita em um relatorio a

preocupacao com 0s recursos humanos e com sua capacitacao:

Os recursos humanos adequados e estaveis constituem elemento-chave,
sem o qual as atividades do érgdo tornam-se atrofiadas e inoperantes.
Assim, previu-se intenso treinamento e aperfeicoamento técnico do
pessoal disponivel, bem como a admissao, quando possivel e dentro de
rigorosa selecdo, de especialistas em areas onde houvesse caréncia de
pessoal, tanto de nivel superior quanto médio (Relatério de atividades INPI
1988, p. 9 — grifos nossos).

3.3 Os servidores da DIRMA e a codificagdao do conhecimento

Nas entrevistas realizadas com servidores que ja trabalhavam na DIRMA
entre as décadas de 70 e 80, verificou-se que, a despeito de ndo haver um
programa institucionalizado de capacitagdo, os novos servidores eram recebidos
com orientagdes acerca do trabalho, e com treinamentos planejados e efetuados por
aqueles que detinham o conhecimento tacito: chefes, servidores com mais tempo de
casa ou até mesmo representantes da Associacdo Brasileira dos Agentes da
Propriedade Industrial (ABAPI) ou de escritérios de advocacia em Pl.

A entrevistada 5 iniciou a carreira como estagiaria, trabalhando no primeiro

sistema de marcas do INPI e, apds ser classificada em prova interna (em 1986,
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antes da determinagado constitucional de obrigatoriedade dos concursos publicos),

passou ao exame de marcas, e relata como foi 0 comego na nova fungéo:

...esse aprendizado no inicio era de boca a boca mesmo, era o chefe que
acompanhava o trabalho né, a gente recebia a documentacéo, a lei pra ver
como €& que era, 0 que que dizia e 0 que nao dizia e, ao longo do tempo,
voceé ia... o seu chefe ia corrigindo os seus (erros)...qualquer inconsisténcia
[...] e qualquer duvida que vocé tivesse sempre era com a chefia ou com
seu colega, um colega mais experiente. Entdo o aprendizado foi assim, um
aprendizado boca a boca ndo tinha nada escrito. Entrevistada 5, em
depoimento a autora, julho2018.

Em 1988, quando a DIRMA iniciou o ano com 88.636 decisbdes pendentes, a
diretoria destacou-se no planejamento das agdes do instituto para planejar e
implantar a racionalizagdo e modernizagao das atividades, observando-se entre as
principais “a elaboragdo de novo "Manual do Usuario”, elaboragdo do “Manual de
Exame Formal” do pedido de registro, com implantagdo prevista para
Fevereiro/1989, além de ter sido iniciado o ‘Manual de Exame Técnico (Relatério de

1988, p. 36 e 37), num esforgo para codificar o conhecimento existente.

Por entraves na conclusao da Lei da Propriedade Industrial, que s6 seria
publicada em 1996, as Diretrizes de Analise de Marcas (figura 18, a seguir)
comegaram a ser utilizadas internamente em 1994, dando origem a um curso
(Anexo 4) para capacitar os servidores a serem instrutores, uma vez que, 0s que ja

sabiam, eram convidados para seminarios e palestras.
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Figura 18 . Capa da apostila Diretrizes de Analise de Marcas de 1994
Fonte: Arquivo pessoal Entrevistada 5

O aprendizado “fazendo” é relembrado com bom humor pelo entrevistado 7:

...as pilhas de processos chegavam do arquivo, as divisbes eram
especializadas em nichos, comércio, servico, metalurgia, engenharia, uma
infinidade de coisas... a gente recebia os magos de processos em papel e
toma!, examina ail. Vocé tem aqui a lei da propriedade industrial, e as
diretrizes. L&, entende e examina... da seu jeito! (risadas) — Entrevistado 7,
depoimento a autora, agosto, 2018.

Os cursos e a multiplicagdo do conhecimento tinham como principais atores
os servidores da casa, como se exemplifica no curso para formacdo de novos

instrutores do ano de 1994, cuja capa se vé na figura 19
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Figura 19 . Capa do curso para instrutores (multiplicadores) elaborado pela DIRMA - 1994
Fonte: Arquivo pessoal Entrevistada 5

Em maio de 1997 foi publicada a Resolucdo 051/97, que tratava das
Diretrizes Provisorias de Analise de Marcas (Anexo 5), cuja capa apresenta-se como
figura 20.

O objetivo do presente trabalho é, pois, o de explicar, de forma sistematica
as regras de interpretacao adotadas pelo INPI na area de marcas e, visando
estabelecer uma relacdo de transparéncia e profissionalidade, seja externa
(com seus usuarios), seja interna (entre seus diversos setores, que tém a
fungao de interpretar e aplicar dispositivos legais)

Este trabalho contou com a participagdo de grande parte de profissionais
deste Instituto e é fruto de uma longa e profunda discusséo interna e
externa.

As Diretrizes de Analise servirdo de um guia metodologico para a
interpretacao da nova lei, na area de marcas, facilitando a tarefa, tanto dos
Examinadores do INPI quanto dos Profissionais que atuam na area de
Propriedade Industrial e Usuarios dos servigos deste Instituto.
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Nao se pretende, pois, dar a este trabalho um carater definitivo, uma vez
que parte de sua metodologia se baseia em um sistema de atualizagdo e
aperfeicoamento.

Trata-se, enfim, de um documento vivo e sempre aberto a discussdo e
melhoria. (Resolugéo 051/97, p. 2.)

MMISTERIO DA NOOSTRSA, 00 COMERCD § DO TURSMO - AT
INETITUTO RACIORAL DA PROPREDADE INDL TRSAL - B

(I ARETRIZES

PROVISORIAS
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Figura 20 . Capa Diretrizes Provisdrias de Analise de Marcas 1997
Fonte: Arquivo pessoal entrevistada 3

Em seu primeiro concurso publico, em 1998, o INPI buscou o preenchimento
de 16 vagas para a DIRMA, sendo 15 vagas de ampla concorréncia e uma vaga
especifica para biblioteconomia, que nao foi preenchida por desisténcia do candidato
aprovado. Em parte de seu relato, o entrevistado 7 fala sobre este periodo.
Percebe-se que, num primeiro momento, a capacitacido continuou dependente das

acgdes e iniciativas do corpo funcional:
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...0 treinamento na area de exame nao existia nunca existiu. Ele passou a
existir desde 1998, porque até 1998 o INPI ndo fazia concurso ha MUITOS
anos né?, tinha uma caréncia muito grande, mas nao fazia concurso, nao
era autorizado. Entdo a partir de 1998 teve uma primeira leva de
examinadores e, em 1998, eu estava ha um ano na area de exame. Entéo
eu estava ainda aprendendo e o aprendizado era assim era o colega do
lado né vocé sabe isso aqui como é que eu resolvo isso? Tirava a duvida na
hora ali com o colega ou com o chefe. Entdo a gente recebia para exame os
processos em papel. Eram pilhas de processos em papel que vinham do
arquivo. As divisbes eram dividas, eram meio que especializados né?
Divisdo de produtos de farmacos, a divisdo de metalurgia, divisdo de
servigos financeiros... entdo légico todo mundo tinha duvida, e a gente (se)
socorria um com o outro né? Anotava em papeizinhos “ah isso aqui é
assim?” [...] eu tinha um monte de bilhetinho, tudo dentro da minha gaveta
... € é assim que a gente foi aprendendo aqui no INPI, como é um trabalho
que se faz s6 no INPIl, o exame de marcas [...] a gente aprende é aqui
dentro mesmo, mas nao havia um roteiro de capacitagao era tudo na pratica
um colega ajudando o outro.

Entrevistado 7, depoimento a autora, agosto, 2018 (grifos nossos).

A entrevistada 4 relembra sua passagem de orientada a orientadora com a

ocorréncia desse primeiro concurso:

...a gente recebeu pouca gente no de 1998. Eu lembro que eu fiquei com
trés pessoas e cada eu ja era... eu estou na chefia desde 1996... entéo eu ja
fui coordenadora, depois passei a divisao porque muda né?, essa coisa ai
passei pra coordenadora, entdo em 1998 [...] foi o primeiro concurso que a
gente teve e eu recebi trés pessoas e cada um, cada coordenacgao [...] e ai
a gente se incumbia, a chefia se incumbia de dar orientagdo. Dava tudo [...]
de legislagéo, a lei a diretriz, tudo que gente tinha a pessoa lia e tirava as
duvidas com a gente mesmo e a gente ia orientando né, porque também
assinamos bastante tempo dessas pessoas, (por) essas pessoas [...]
ficaram sem delegagéo durante muito tempo.

Entrevistada 5, em depoimento a autora, julho2018.

Os relatorios corroboram com as informagdes coletadas com as entrevistas
feitas e, mesmo com essas as nomeacoes, a area dependia também de contratados
temporarios e do trabalho de terceirizados. No relatério de 2001 observa-se que, dos
165 servidores lotados na DIRMA, 74 eram contratados por tempo determinado. O
relatorio de gestdo de 2002 (pg 15) traz informagdes acerca da descontinuidade dos

trabalhos por conta do encerramento desses contratos de tempo determinado:

...0 término dos contratos em junho de 2002, as unidades de apoio
mencionadas sofreram cortes de pessoal de 72,22% (Setor de Buscas -
SEBUSC), 75% (Nucleo de Controle de Documentos - NUCDOC) e 41,18%
(Nucleo de Arquivo - NUAMAR), respectivamente. Sairam 62 funcionarios
administrativos de apoio, assim como 20 analistas de marcas (NS) e 69
auxiliares de marcas (NM). Relatério de gestédo de 2002, pg. 15.
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Em julho daquele mesmo 2002, 26 examinadores admitidos por concurso
publico chegaram a DIRMA, mas a necessidade de treinamentos e ambientagdo nao
permitiu retomada imediata de parte da produtividade perdida.

O entrevistado 7 relata que esses servidores, a pedido da Diretoria de
Marcas a época, foram recepcionados com um curso improvisado, cujo material foi
elaborado por ele, baseado nas diretrizes de marcas, na legislagdo e na experiéncia
pessoal propria e dos colegas. Foi ofertado um treinamento extenso, com mais de
360 horas, o que além de possibilitar aos servidores iniciar seu trabalho com os
conhecimentos basicos necessarios, gerou certificado de capacitagdo que rendeu o
beneficio da retribuicdo por titulacéo, valor acrescido a remuneragdo dos servidores
de forma permanente. A codificagcdo do conhecimento tacito dos servidores mais
antigos, como ja visto, ja era pratica da area, passando nesse momento a ser
também vista como parte de acdo de motivacdo e de ambientacdo dos novos
servidores. A seguir, parte do relato do entrevistado 7, relembrando esse momento

importante:

...ela me pediu pra fazer um treinamento pra essas pessoas que iam entrar
e eu tive que assim, do nada, criar material pra ensinar essas pessoas, usar
o meu conhecimento. E criei apostilas, slides... Na época a gente usava
aquele retroprojetor né?, nem havia ainda o projetor que a gente usa hoje...
fiz um treinamento assim fui pegando as coisas principais, baseado nas
diretrizes de exame de marcas e no que a gente utilizava da legislagéo ... e
fiz um curso com mais de 360h, que foi o suficiente pro pessoal receber um
certificado e ja requerer a retribuigao por titulagao.

Entrevistado 7, depoimento a autora, agosto, 2018.

Ainda assim, dados de relatos e documentos analisados demonstram que a
interrupgcado dos trabalhos, causada pela saida de muitos servidores temporarios,
levou, por varias vezes, a queda de numero de registros, perda de qualidade do
trabalho e desperdicio de conhecimento na area, como se observa no trecho a

sequir, do relatério de gestdo de 2003:

...0 atendimento as demandas de maneira plenamente satisfatéria (se
dara) somente por meio de profundos e intensos investimentos (1) em
adequacao da estrutura organizacional da DIRMA as demandas pelos
seus servicos e as especificidades das atividades a serem
executadas; (2) em criagdo e adequacdo da infraestrutura capaz de
oferecer os meios necessarios a execugdo das atividades da
Diretoria; (3) em valorizagdo e desenvolvimento das competéncias
profissionais, técnicas e gerenciais — além de investimentos em
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contratacao de pessoal em quantidade suficiente e com a

qualificagcdo necessaria.
)(Relatério de Gestao 2003, pgs. 24 e 25, grifos nossos)
O concurso de 2004 tornou-se um marco na historia dos examinadores de
marcas. Com um numero inicial de 16 vagas, acabou chegando a 76 com a
convocagao em 2006 de mais 60 examinadores, totalizando a maior chamada de um

concurso publico para a area até hoje.

Para a primeira leva dos servidores de 2004 o treinamento foi feito nos
mesmos moldes de 2002, com a elaboragdo de apostilas e organizagdo de turma
feita pelo entrevistado 7. Segundo seu depoimento, para essa turma, o curso chegou
a ter a participacao de convidados como pessoas da Procuradoria e de servidores
de areas especializadas como Indicagdo Geografica, uma vez que, em 2004 as
divisdes ja ndo eram mais especializadas, tendo os servidores a responsabilidade de
examinar todo tipo de pedido. Este também foi um curso de mais de 360 horas.

Sobre o cuidado com a preparagao do curso de formacao, o entrevistado 6

recorda:

...lembro que na formagdo nesse curso (ele) tinha trezentas e sessenta
horas pra gente poder ter a gratificagao por titulagdo. Pra mim por exemplo
fez enorme diferenga porque eu nao tenho titulagdo, ndo tenho pds, nao
tenho mestrado, entdo isso é ... ndo é s6 a capacitagdo pra vocé efetuar o
seu trabalho mas isso serve de estimulo. Vocé ter aquele curso ao qual
vocé se dedicou durante dois ou trés meses, convertido em algum beneficio
né ?! Vocé se sente estimulado, quer dizer eu estou sendo capacitado pra
efetuar tarefas, mas € uma forma de valorizagao: eles estao investindo em
mim né porque isso vai, esse valor que [...] € pra vida, vocé carrega aquilo
na sua vida funcional. (Entrevistado 6, em depoimento a autora, julho de
2018).

Uma demonstragdo da boa impressao dada pelo empenho dos colegas € a
guarda da documentacao utilizada nos cursos, como as apostilas de 2004 (capa na

figura 21, a seguir).



87

TREINANMENTOEN MARGAS

ORICO DA PROPRIEDADE INTELECTU.
¥ i L X J !

. .

'NO MUNDO E NO BRAS

i
=

Figura 21 . Capa da apostila para a turma de 2004 — Setembro
Fonte: Arquivo pessoal Entrevistado 6

Ainda sobre a recepgao, relembra o carinho percebido nos detalhes:

...Ja tinha apostila [...], material, tudo isso foi feito com cuidado e eu tenho
alguns deles até hoje, vocé quer? Que muita coisa eu guardei [...] (tem)
uma apostilinha com o histérico, a histéria da marca no Brasil entendeu? ...
€ o cuidado... vocé nao tem necessidade de em uma capacitagdo saber o
histérico da marca no Brasil, ainda que breve... mas foi um cuidado que
um colega, um servidor teve de “vou acrescentar mais pra esses colegas
que estdo chegando, vou fazer uma apostila com o histérico da marca no
Brasil”, quer dizer € um plus né? (Entrevistado 6, em depoimento a autora,
julho de 2018).

Conta o entrevistado 7 que, com a convocacao de 2006, observou-se
mudanca significativa no treinamento:
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... entdo assim basicamente € isso ai, a partir de 2006 a coisa comegou a
ser mais especializada digamos assim. O CETEC assumiu esse
treinamento, comegou a estruturar né?... a ver os palestrantes. Entao, a
partir dai ndo foi mais eu sozinho, entdo varios examinadores ja experientes
comegaram a ir la participar, dar uma palestra ou falar sobre um tépico
especifico: marca tridimensional [...] a distintividade falava um, de colidéncia
falava outro enfim ... entdo teve uma participacdo muito maior das pessoas
e de convidados de fora ... entdo a coisa comegou a ganhar uma outra
cara, uma outra roupagem, passou a ser uma coisa profissional mesmo.

(Entrevistado 7, depoimento a autora, agosto, 2018).

Tal mudancga auxiliou no enfrentamento das dificuldades entdo percebidas

pela area e atendeu expectativas dos novos servidores, de acordo com o narrado

pelo entrevistado 4:

A realizagao
gestao de 2006:

... entrou muita gente pra examinar marca. Na verdade acho que tinha uns
trinta e poucos examinadores, foi mais do que foi mais do que o dobro (60
servidores convocados em 2006, oriundos do concurso de 2004)
...entdo a gente tinha uma necessidade muito grande de ter procedimentos
escritos. Acho que uma coisa que a nossa turma insistiu um pouco, que
provavelmente também (ja) havia essa demanda das pessoas que estavam
aqui, mas como era um grupo acho que menor era mais facil ter uma
transferéncia de informacéo informal, a troca dentro de um grupo menor.
Quando entrou aquele monte de gente, aquelas sessenta pessoas, eu me
lembro de ter muito pedido de “pd, mas isso ta escrito onde?... coloca isso
escrito em algum lugar...” Pra ter mais seguranga e ndo depender tanto
dessa troca informal de informagdes né?, de pessoas que conheciam
determinado parecer e outras que no... pra uniformizar isso? Acho que a
entrada desse monte de gente criou uma necessidade de ... enfim
formalizar um pouquinho. A gente tinha eram as diretrizes de exame e atas
de reunido espalhadas, vocé tinha ... alguns pareceres, entdo o
conhecimento estava um pouco espalhado. Muito na cabeca do pessoal
mais antigo, ou nos armarios né? E na cabega (que) lembrava em que
armario que estava (risos). (Entrevistado 4, em depoimento a autora, julho
de 2018).

do primeiro PROAMB estruturado foi destacado no relatério de

Como parte integrante do PAC 2006, foi realizado, em abril, maio e junho,
no Centro de Treinamento, o Programa de Ambientagcdo — PROAMB, para
55 Técnicos, 60 Tecnologistas e 5 Analistas em C&T, provenientes do
cadastro de reserva do Concurso Publico de 2004. Servidores do INPI e
palestrantes convidados de diversos 6rgaos ligados a Propriedade
Intelectual compartiiharam conhecimentos em palestras aos novos
servidores. O curso propiciou aos participantes um conhecimento adequado
de cada area do INPI, permitindo que se familiarizassem com a atividade
que iriam desempenhar. (Relatério de Gestao INPI 2006, fl.133).

Em seu relato, o entrevistado 7 destaca o fato de, em alguns escritérios de

Pl pelo mundo, a formacéo exigida ser exclusivamente Direito, e que o escritério

brasileiro contrata servidores de formacbes das mais variadas. Para ele, tal

diversidade s6 aumenta a importancia da capacitacdo mais estruturada, tendo em
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vista a mescla de pessoas e a necessidade de troca de ideias, de debate constante
na busca de decisdes com cada vez menos subjetividade.

3.4 A evolugao do conteudo programatico — as mudangas no PROAMB

As mudangas mercadologicas cada vez mais rapidas e relevantes trouxeram
desafios ao INPl. Com maior numero de depdsitos de todos os ativos sob sua
responsabilidade, por conta de alteracbes em comércio e industria no Brasil € no
mundo, e sem ver nem sua infraestrutura nem seu quadro de servidores se
ampliarem na mesma velocidade, enfrentou ano apds ano a realidade de um grande

atraso em suas decisoes.

Dependente de concursos e das necessarias autorizacdées de nomeacao dos
aprovados, cada vez mais reconheceu na capacitagao eficaz um instrumento nao so6
de necessaria formacao de seus profissionais, mas de enfrentamento possivel do
backlog. O PROAMB deixou de ser um simples programa de ambientacdo para ser,
efetivamente, um periodo de formagcao dos novos servidores, observando-se nos
ultimos anos a oferta de carga horaria superior a quatrocentas horas e a participagao
nao so dos servidores mais experientes como multiplicadores, mas de profissionais

renomados na area de propriedade intelectual como palestrantes e colaboradores.

O PROAMB passou por alteragdes significativas ao longo dos anos. Muitas
dessas alteragdes tiveram como fator gerador a propria avaliagdo da area sobre a
reacao ao curso e sobre como os novos examinadores receberam as informacoes. A
adaptacao mais ou menos rapida dos novos servidores € vista como um fator
determinante para mudangas na grade de disciplinas, por exemplo. Mas, a mudancga
mais evidente é o fato de hoje haver um PROAMB especifico para os examinadores

de marcas.

Em seu relato, a entrevistada 3 fala sobre essas mudancas:

...0 que a gente percebe hoje é que o PROAMB ele te da toda aquela base
tedrica, te da todo o conhecimento da matéria. Varios examinadores,
palestrantes, pessoas experientes na matéria vao falar daqui da INPI, e (de)
fora da INPI a gente procura palestrantes externos, e eles vém tratar da
matéria sob varias oticas. [...] quando ele (servidor) se depara com um
processo online, ele verifica que aquilo que ele esta vendo tem um contexto
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. “ah aquilo que foi falado no PROAMB aquilo que foi falado naquela
aula...” [...] ele é recebido com um PROAMB que é pensado no minimo seis
meses antes. A gente ja sabia que ia receber novos examinadores em
agosto de 2017, entdo no segundo semestre de 2016 nods ja estavamos
pensando na grade do PROAMB. e verificamos que a grade era muito
extensa, eram 480 horas Na grade que foi feita em 2014, entdo a gente
enxugou. (Entrevistada 3, em depoimento a autora, julho 2018)

As figuras a seguir (22 a 24) trazem exemplos da estruturagéo e organizagao
do PROAMB nos ultimos anos, quando ocorre a especializacao do treinamento, com
conteudos e instrutores (palestrantes, multiplicadores) direcionados para marcas e

as necessidades dos servidores e da diretoria. Esses documentos, em sua integra,

sao anexos 1 a 3 desta dissertagao.

Cronograma Formacgao de Marcas 2013 - Tecnologistas

MODULO B CURSO
8hs
8hs
Marcelo / Elis / Ana Cristina / Silvia 8hs Histdria, conceitos e principios
8hs fundamentais
8hs
Marcelo / Elis / Ana Cristina / Silvia 8hs
Schmuell 8hs Acordos e Tratados em Marcas
Schmuell 8hs Fluxos processuais em marcas

Figura 22 . Parte do Cronograma Formacgao de Marcas 2013 (Na integra como Anexo 1)
Fonte: CETEC/CGRH

Cronograma Formacgéao de Marcas 2014 — Tecnologistas

CARGA

INSTRUTOR / PALESTRANTE HORARIA

TEMA

8hs
8hs
Diversos 8hs
8hs
8hs

Programa de ambientac&o dos novos
servidores

8hs
8hs
Marcelo Pimentel / Elisangela Santos 8hs Conceitos e principios fundamentais
8hs
8hs

Schmuell Cantanhéde 4hs Acordos e Tratados em Marcas

Figura 23 . Parte do Cronograma Formacgao de Marcas 2014 (Na integra como Anexo 2)
Fonte: CETEC/CGRH
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PROGRAMA DE FORMACAO DE
EXAMINADORES DE MARCAS - 2017
(12 edicdio)

DF NEVOE AEAVAROAES

Figura 24 . Capa do Manual do PROAMB 2017 (Na integra como Anexo 3)
Fonte: CETEC/CGRH

3.5 A consolidacao da busca pela harmonizag¢ao: o Manual de Marcas

Como visto, o conhecimento detido nas mentes dos servidores sempre foi
fonte de consulta e de aprendizado na DIRMA. Em diversos momentos da historia
da diretoria, verifica-se o esfor¢o de codificacdo desses conhecimentos, na busca de

tornar mais facil e menos subjetiva a transmissao desse conhecimento.

Além dos documentos oficiais do instituto, como resolugdes e instrugcdes
normativas, todas as compilagbes e apostilas utilizadas ao longo dos anos mostram
a incansavel disposicdo da area em alcangar coeréncia e previsibilidade nas

decisbes proferidas.
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Nesse intuito, em 2006 foi criado grupo de trabalho responsavel pela
elaboragcdo do Manual de Procedimentos da DIRMA, que foi finalizado em 2008. O
documento compilou as chamadas Diretrizes para Exame de Marcas, codificando
conhecimento e facilitando a transferéncia do mesmo entre os servidores, o que foi
destacado no relatorio de gestao de 2008:

Durante o ano de 2008, o Grupo de Trabalho finalizou suas tarefas,
encaminhando para consulta interna a versado final do documento, ndo
apenas com a finalidade de difundir o material consolidado, como também
para incorporar eventuais contribuicdes, permitindo assim, a construgao em
conjunto de um poderoso instrumento. O Manual de Procedimentos devera
se inserir numa dindmica de revisdo permanente, sempre com os objetivos
de maior previsibilidade dos resultados e mais transparéncia no processo
decisério de marcas. Nesse sentido, minimizar a parcela de subjetivismo
congénito a proépria tarefa de examinar a registrabilidade de um signo como
marca, longe de afastar da analise marcaria o juizo critico necessario para
que o examinador tome a melhor decisdo, significara assegurar aos
usuarios resultados relativamente homogéneos para todos os casos iguais
ou semelhantes, tornando o sistema mais claro, mais confiavel e, por que
ndo dizer, menos custoso. Como resultado das reflexbes levadas a
termo no desenvolvimento do Manual de Procedimentos, a DIRMA,
durante o ultimo bimestre de 2008, concebeu uma primeira versido das
Diretrizes de Analise de Marcas, a qual devera ser finalizada ainda na
primeira metade de 2009 e que devera substituir as Diretrizes

provisorias, em vigor ha mais de dez anos.
(Relatdrio de gestao INPI 2008, fl. 29 — grifos nossos)

O projeto relativo ao Manual de Procedimentos chegou ao final em 2010,
levando a necessidade de novos treinamentos dos profissionais diante da iminente

codificacdo e estruturacdo dos conhecimentos da area nesses documentos.

Apesar de seu carater provisorio, e de os estudos relativos as novas
diretrizes terem se encerrado também em 2010, as diretrizes de 1997 sé foram
revogadas em margo de 2013, com a publicagcdo da Resolugdo 028/2013, que
instituiu as diretrizes atualizadas. Essas seriam acompanhadas da publicacdo do
Manual de Procedimentos (IN DIRMA 01/2013).

Com a publicagao, em novembro de 2014, da primeira edicdo do Manual de
Marcas (Resolugao 142/2014), tais normativas foram revogadas, uma vez que o
manual veio para unir tanto as orientagcbes aos usuarios do sistema quanto as
diretrizes a serem seguidas pelos examinadores, buscando assegurar maior
qualidade, transparéncia e uniformidade no exame de marcas. Pela propria natureza
da atividade, sofre alteragbes periddicas, tendo a ultima ocorrido em 11 de julho de
2017.
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Hoje o Manual de Marcas ¢é disponibilizado para o publico em geral no site
do INPI (capa da segunda edi¢cao apresentada na figura 25, na sequéncia):

Manual de Marcas

Diretoria de Marcas, Desenhos Industriais e Indica¢des
Geograficas - INPI

22 Edigdo

12 revisdo
(11/07/2017)

Figura 25 . Capa do Manual de Marcas (digital)
Fonte: INPI

Este manual representa a consolidacdo das normas e orientagdes de
diferentes origens: Diretrizes de Analise de Marcas, Manual de
Procedimentos de Andlise de Marcas, Manual do Usuario do Sistema E-
Marcas, Manual do Usuario Para Apresentacdo de Pedidos e Peticdes em
Papel, Pareceres normativos, resolugdes e instru¢gdes normativas, Notas
Técnicas, Procedimentos tacitos empregados na rotina do exame de
marcas. A reunido de tais fontes em uma Unica estrutura implicou a
reorganizagao do conteudo, incluindo ajustes de natureza formal, acréscimo
e edigao de trechos do texto. (Manual de Marcas, capa).

Para a consecug¢do do Manual de Marcas foram empregados esfor¢os de todas as
areas da DIRMA, sendo hoje um documento que busca atender as demandas de
usuarios e daqueles que atuam no sistema marcario, compilando informacdes sobre
legislagdo, normas e procedimentos que ja estavam expressos ou ndo. Observa-se
que, a despeito das mudangas materiais, a esséncia permaneceu ao longo do
tempo, sendo a DIRMA fiel em seu propdsito de tornar simples e eficaz o
entendimento dos conceitos. Como exemplo disso podem-se observar as figuras 26
e 27, que tratam de marcas figurativas e/ou mistas em 1980 e 2017,

respectivamente:



9.2. Relagido entre conceito ¢ forma na imagem imitativa.

Uma gquestdo que se coloca em relagdo as figuras imita
givas 8 a da 'possibilidade da ;ol;dinci; conceitual entre
uma marca mominativa e uma figu®a.' Podg ser observade no de-
senho que exemplos bem caracterizades das trés tendéncias de
tratamento formal nio“tem necéssariamente semélhanga patente
‘entre si. No entanto, cafls um deles se¢ associa com o mome: ©
conceito expresso nominativamente & geral o siuficiente de mo
do a abarcar desenhos de peixe com viarios tratamentos.

PEIRE

Figura 26 . Relagé‘o entre conceito e forma na imagem imitativa (1980)
Fonte: Reclassificagdo/implantacao de sistema de marcas figurativas para o INPI (Anexo 7)

Marcas figurativas e/ou mistas

A representacdo figurativa ou pictdrica fiel de um elemento descritivo ou de uso comum, como fotos ou desenhos
técnicos do produto ou de sua embalagem ndo distintiva, é considerada equivalente a sua representacdo escrita e,
portanto, irregistravel a luz do inciso VI do art. 124 da LPI. Caso figurem em conjuntos mistos ou figurativos, os
mesmos serdo indeferidos, se desprovidos de distintividade, ou deferidos, se acompanhados de termos ou

elementos figurativos capazes de conferir ao conjunto suficiente cunho distintivo.

Exemplo:

Marca Especificacio Observacoes

Irregistravel, uma vez que o conjunto é formado pela

combinacio de termo descritivo e representacio
Pescados F 2 :

fotografica do produto que visa assinalar.

Peixe

Figura 27 . Marcas figurativas e/ou mistas (2017)
Fonte: Manual de marcas
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3.6 Niumeros e dados da DIRMA

3.6.1 Os concursos
Na figura a seguir (28), observa-se um resumo esquematizado dos

concursos do INPI para os examinadores de marcas. Nos anos de 2004, 2012 e
2014, a despeito de haver determinagao inicial de vagas a serem preenchidas, o
instituto recebeu autorizagdo para nomeacgdo de vagas de cadastro de reserva,

ampliando significativamente o quadro de servidores da DIRMA.

ANO DO | NUMERO DE | VAGA(S) ESPECIFICA(S) TOTAL DE PEDIDOS DE
CONCURSO | VAGAS CONVOCADOS MARCAS
(QUALQUER
FORMAGAO) NO ANO
1998 16 1 PARA BIBLIOTECONOMIA 16 69.439
(NAO FOI PREENCHIDA)
2002 29 1 PARA BIBLIOTECONOMIA 30 94.315
2004* 16 76 94.038
2012* 7 | = 52 151.833
2014 36 3 PARA DESENHO 60" 159.263
INDUSTRIAL
1 PARA PROGRAMAS DE
COMPUTADOR

Figura 28 . Histérico de concursos, servidores convocados em relagdao ao do numero de
pedidos de marcas (elaboragao da autora)
* Receberam autorizagdo para nomeacdes posteriores.

3.6.2 O quantitativo de servidores
O numero de servidores da DIRMA tem sua contabilizagdo bastante

prejudicada durante muitos anos nas estatisticas do INPI, principalmente pelas ja
comentadas contratagcdes temporarias que, além de serem constantes, encerravam-
se em momentos diversos. Com 0s concursos publicos a area passa a ter um
cadastro mais consistente de seu quadro de servidores. Hoje sdo duzentos e vinte e
seis servidores, distribuidos entre exame de pedidos, apoio e gestdo da DIRMA.

A figura 29, a seguir, traz a evolugdo do quantitativo dos servidores da
DIRMA:
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NUMERO DE EXAMINADORES (2007 A 2017)

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 29 . Evolugao do nimero de examinadores de marcas 2007 a 2017
Fonte: INPI/DIRMA

3.6.3-ADIRMA € ...

A diversidade de graduagodes e formagdes do quadro de servidores da DIRMA
verifica-se na figura 30, numa estilizada paleta de conhecimentos:

Figura 30 . Graduagoes e formagoes dos servidores da DIRMA
Elaboragéo da autora
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4 REFLEXOES SOBRE A CARREIRA E SOBRE O FUTURO DA DIRMA

4.1 O vinculo entre a carreira atual e a formagao continuada

A Lei 11.355/2006, entre outras disposi¢des, trata da criagcdo do Plano de
Carreiras e Cargos do INPI. Iniciadas com a Classe A, que é alcangada com a
qualificagdo especifica exigida em concurso, as carreiras do INPI tém suas
promogdes condicionadas a conquista de certificados de capacitacdo e diplomas.
Apesar de a lei ndo especificar, subentende-se que esses deverao ser vinculados a
area de atuacdo, uma vez que € essa a condicdo para a experiéncia requerida. Além
disso, alteragdes no grau de escolaridade levam a uma menor exigéncia de tempo
entre as promogdes (menos tempo requerido de experiéncia para que o servidor
alcance classes superiores na carreira).

Na Figura 31, verifica-se a relevancia dada a formag&o continuada dos
servidores. A titulo de exemplo, apresentam-se os parametros estipulados pela
prépria lei para que outras classes sejam galgadas pelos examinadores de marcas
ao longo da vida funcional. Observe-se que, de acordo com o grau de capacitagéo

obtido, os niveis mais altos da carreira sao alcangados mais rapidamente

CLASSE A EXPERIENCIA REQUERIDA
ALCANCAR CAPACITAGCAO EXIGIDA NO CAMPO DE ATUAGAO
CERTIFICADOS 20 ANOS
POS -GRADUACAO LATO SENSU 18 ANOS
MESTRADO 14 ANOS
E DOUTORADO 9 ANOS
CERTIFICADOS 15 ANOS
POS -GRADUACAO LATO SENSU 13 ANOS
MESTRADO 11 ANOS
D DOUTORADO 9 ANOS
CERTIFICADOS 10 ANOS
POS -GRADUACAO LATO SENSU 8 ANOS
C MESTRADO OU DOUTORADO 6 ANOS
CERTIFICADOS 5 ANOS
POS -GRADUACAO LATO SENSU 4 ANOS
B MESTRADO OU DOUTORADO 3 ANOS

Figura 31 . Capacitacao x evolugao na carreira de Tecnologista do INPI
Elaboracao da autora

S&o0 requeridos adicionalmente desempenho superior, participagdo em
elaboracdo de normas e pareceres técnicos, ou ainda, realizacao de trabalhos
interdisciplinares ou projetos e estudos com divulgagcédo interinstitucional, em

quantidades e qualidade relevantes. Como se percebe, a evolugdo na carreira esta
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intrinsicamente relacionada com a propensdo e com a possibilidade de o servidor

capacitar-se.

Tomando-se por parametro que para os examinadores de marcas a
escolaridade exigida pelo concurso publico é a graduagao, pode-se concluir que ha
uma vasta possibilidade de evolugdo pessoal e profissional, diante da estrutura
existente hoje no INPI. Mas a realidade depende da percepg¢ao desses profissionais
de que o ambiente no qual estao inseridos possui hao somente a estrutura, mas que

a visao do instituto vai ao encontro aos seus objetivos.

Sem um ambiente que torne o aprendizado, a colaboragdo e o
compartilhamento de conhecimentos (tacitos ou explicitos) parte do dia a
dia de todos os funcionarios, as estratégias corporativas e os investimentos
em infraestrutura dificiimente atingirdo seus objetivos relacionados ao
desenvolvimento e alavancagem dos varios niveis e formas de
conhecimento organizacional. (TERRA, 2005, p. 267)

No INPI, encontra-se o que Takeuchi e Nonaka chamaram de “ativistas do
conhecimento”. Por definicdo, ndo sdo necessariamente chefias hierarquicamente
superiores ou areas definidas. S&o instrumentos na formagéo, energizadores do
movimento de criagdo e compartilhamento de conhecimento. No caso do INPI temos
como exemplos a Academia de Propriedade Intelectual, Inovacdo e
Desenvolvimento e, especificamente para a DIRMA, observa-se o envolvimento das
chefias intermediarias ao “estabelecer o contexto promotor correto — espacgo
essencial e os relacionamentos que permitem a liberacdo do conhecimento tacito”
(TAKEUCHI E NONAKA, 2008, p.132).

Diante da realidade encontrada hoje no INPI, na qual as agbes de treinamento
sdo planejadas em fungdo das necessidades apontadas pelas proprias areas, e
também da possibilidade de participacdo de cursos de mestrado e doutorado dentro
do proprio instituto, o escalonamento da carreira dependente da capacitacido tende a

servir de estimulo ao desenvolvimento pessoal.

4.2 A gestao por competéncias: um novo paradigma possivel

O servigo publico é detido por amarras legais em termos de desenvolvimento
e, principalmente, no que diz respeito a motivacdo de seu pessoal. Restam aos
gestores possibilidades limitadas que, em geral, envolvem designagdes para
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funcdes de confianga ou oferecimento de poucas oportunidades diferenciadas de
capacitacgao.

Uma evolugdo a essa realidade se deu neste ano de 2018, com o
langamento do aplicativo do Sistema de Gestdo de Pessoas (SIGEPE) Banco de
Talentos, que é uma solugédo tecnolégica para a divulgagdo de conhecimentos,
habilidades e experiéncias dos servidores. Tendo como principal objetivo identificar
e avaliar o potencial dos servidores federais, quer tornar mais transparente os
processos internos de seleg¢do de servidores. Outra expectativa é a de que ajude a
reconhecer lacunas de competéncias e a promover agdes de desenvolvimento,
colaborando para a gestdo de talentos, qualificando a Administragdo Publica
Federal.

A mudanca do foco de requisitos dos cargos para as competéncias das
pessoas significa a tentativa de equiparar a gestdo publica a gestdo de pessoas
moderna, na qual a cultura organizacional deve ser participativa, democratica e
focada na exceléncia e em metas. O estilo de gestdo migra do velho comando
autocratico para a lideranga. (CHIAVENATO, 2006).

A gestdo por competéncias averigua as necessidades da organizagao e
também como as pessoas aportardo valor ao negocio, em fungcdo dessas
necessidades, em detrimento do levantamento de necessidades de treinamento
tradicional. Na gestdo por competéncias, o individuo busca desenvolver
competéncias individuais basicas que sao resultado da harmonizagao de quatro

fatores, que podem ser explicitados na forma apresentada na figura 32:

| CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES | JULGAMENTO |
—~ S " - i e - 71_ = -
»

SABER SABER FAZER SABER FAZER ACONTECER SABER AMALISAR

% d 4 slitilizar e aplicar o satitude empreendedora, sAvaliar a situacdo
5 . ;
.Aare”del = ap;:rfen o : conhecimento slnovacio, «Obter dados e
-Aiurel? I?rlcrcin(l::'iﬁ:nen B *\isdo global e sistémica sAgente de mudanga, informacado
COI.TI palfzil:na:;b . (enfoque ISgico) *ASSUMIr riscos sTer espirito critico
conhpecimlen.to #Trabalho em equipe, sFocoem resultados sJulgar os fatos

’ Lideranca, motivacdoe sAutorrealizacao *Ponderar com equilibrio
Comunicagdo. *Definir prioridades

Figura 32 . Competéncias individuais essenciais da pessoa
Fonte: CHIAVENATO, 2006
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Ao se considerar o ambiente do setor publico, a utilizacdo de praticas
estratégicas gerenciais pode ser mais dificil, tendo em vista que este se apresenta
como um cenario mais restritivo do que aquele do setor privado (FONSECA et al,
2013). Em geral, na administragdo publica, a estratégia de gestdo de pessoas é
centralizada, cabendo as organizagbes mobilizar-se internamente para se
adaptarem ao ambiente. A estrutura burocratica, a rigidez dos processos e a falta de
um perfil de lideranga sao dificuldades inerentes a gestdo de pessoas no servigo
publico (FONSECA et al, 2013 apud INGRAHAM; RUBAII-BARRET, 2007). Assim,
uma incipiente politica governamental em prol da gestdo por competéncias, se bem
gerenciada, pode ser o primeiro passo em direcdo a mudanga de paradigma na
gestdo estratégica de pessoas na administragao publica. Nao olhar mais o servidor

COMO seu cargo, mas com recurso valioso e gerador de conhecimento.

4.3 O Protocolo de Madri — uma conquista, varios desafios

O Protocolo de Madrid relativo ao registo internacional de marcas é um
tratado administrado pela Secretaria Internacional da Organizagdo Mundial da
Propriedade Intelectual (OMPI). O Protocolo oferece aos titulares de marcas a
possibilidade de terem as suas marcas protegidas em varios paises, bastando o
depdsito de um pedido diretamente junto do seu proprio instituto nacional ou regional
de marcas. Esta em vigor desde abril de 1996 e foi ratificado por numerosos paises
de todo o mundo, incluindo a maioria dos paises europeus, os EUA, o Japéo, a

Australia, a China, a Russia e, em outubro de 2004, a Unido Europeia (UE).

A adesao, que ainda depende de autorizagdo do Congresso Nacional'’

, esta
entre as prioridades do Ministério da Industria, Comércio Exterior e Servigos (MDIC),
foi incluida no Planejamento Estratégico do INPI para o periodo de 2018 a 2021 e ira
facilitar e impulsionar o registro de marcas brasileiras no exterior, de modo a ampliar

os investimentos nacionais em outros mercados.

" Mensagem n° 201 remetida ao Congresso Nacional em 29 de junho de 2017. Transformada em
Projeto de Decreto Legislativo de Acordos, Tratados ou Atos internacionais n° 860/2017. Ultima
tramitacdo13/06/2018; situagdo em 01/10/2018 Aguardando Parecer do Relator na Comissédo de
Constituigédo e Justica e de Cidadania (CCJC).
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Para aderir ao Protocolo de Madri, o INPI contratou entre 2016 e 2017
sessenta profissionais, um crescimento de 32% do numero de examinadores de
marcas. Também adotou programas de incentivo a produtividade, como o trabalho
remoto e a transferéncia para unidades regionais do INPI, tendo como critério uma
meta mais alta para o examinador. A consequéncia disso é a reducédo do backlog
(estoque de pedidos pendentes de exame nas areas de patentes, marcas e
desenhos industriais), que caiu em quase 15%, saindo de 421.941 em 2016 para
358.776 no ano de 2017.

No caso especifico de marcas, area foco desta pesquisa, verificou-se uma
reducao do backlog no ultimo ano (entre agosto de 2017 e agosto de 2018) da
ordem de 39,7%, tendo sido reduzido o estoque de 388.767 para 234.570 pedidos
de registros de marcas.

Também diminuiu o tempo até o registro, que chegou a cerca de 22 meses
em fevereiro deste ano (para pedidos sem oposigédo). Em julho todos os pedidos,
com e sem oposicdo, alcangaram o prazo maximo estabelecido pelo Protocolo de
Madri, de 18 meses, atendendo-se um dos principais requisitos do acordo, como se

infere da figura 32, apresentada pela DIRMA em setembro de 2018:

Marcas: Tempo de exame (meses)
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Figura 33 . Evolugao do tempo de exame de marcas 2017 — 2018
Fonte: INPI
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A adesao ao Protocolo de Madri levara o Brasil ser& um marco para a
internacionalizagdo das marcas brasileiras, mas traz consigo desafios proporcionais
a sua importancia. O INPI tera que se adequar a possibilidades de exame que nao
fazem parte do escopo atual, como as marcas multiclasse e a cotitularidade de

marcas, para 0s quais serao necessarios treinamentos especificos.

Outro fator que merece grande atencgao € o fato de o portugués nao estar
entre as linguas oficiais da OMPI e, portanto, do Protocolo de Madri. Mesmo com a
utilizagdo da tecnologia (programas tradutores) para grande parte dos documentos,
amplia-se em muito a importancia da capacitacdo dos servidores nos idiomas
obrigatérios (inglés, francés e espanhol), tornando-se uma das prioridades da
DIRMA.
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RESULTADOS E ANALISE DE DADOS

Retornando-se ao que se pretendia com esta pesquisa, consideram-se
alcangados os objetivos estabelecidos, cabendo a exposi¢ao e justificativas acerca
de cada um:

Tendo sido intento principal (objetivo geral) analisar a trajetoria historica da
capacitacao dos examinadores de marcas, reunindo arquivo documental, no corpo
deste trabalho verificam-se documentos e relatos que contextualizam os desafios
enfrentados e as mudancgas na DIRMA, a evolugao dos treinamentos, apresentando-
se informacdes sobre a participagdo dos servidores da DIRMA e da CGRH tanto na
elaboragdo quanto na organizacdo das acgbes de capacitacdo ao longo dos anos,
desde 1970. Além disso, ao final deste trabalho apresentam-se alguns anexos
exemplificativos relativos a capacitacdo, material coletado com os proprios
servidores. Optou-se por complementar os anexos em forma de midia digital (DVD

anexo) em funcéo da quantidade de documentos, abaixo indicados:

Apostila FTI/INPI de reclassificagdo de marcas figurativas 1980/1981;
Apostila de treinamento para instrutores (multiplicadores) 1994
Diretrizes provisorias de analise de marcas 1997,

Apostila de treinamento em Marcas 2002;

Certificado treinando 2002 (copia);

Certificado instrutor 2002;

Exemplo de prova aplicada no treinamento 2002;

© N O g b~ WD~

Gabarito de prova aplicada no treinamento 2002;
9. Certificado treinando 2004, com o programa,;

10. Apostilas do treinamento para examinadores de marcas 2004;
11. Exemplo de prova aplicada no treinamento 2004;
12. Gabarito de prova aplicada no treinamento 2004;
13. Avaliagao de reagao ao treinamento 2004;

14. Certificado de aperfeicoamento 1994;

15. Certificado de aperfeicoamento 1995;

16. Certificado de aperfeicoamento 1999;

17. Certificado de aperfeicoamento 2000;

18. Programa do treinamento 2006;
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19. Exemplo de prova aplicada no treinamento 2006;
20. Gabarito de prova aplicada no treinamento 2006;

Ressalva-se, para fins de esclarecimento, que a documentagao da Diretoria
de Marcas encontra-se disponibilizada no site do INPI (Manual de Marcas) e na
Intranet do Instituto para consulta e utilizagdo dos servidores. No caso da Intranet
podem ser encontrados, além do proprio manual, resolugdes, normativos,
orientagdes, todo tipo de legislagdo e documentos necessarios ao trabalho dos
examinadores. Por estarem ja disponibilizados em formato digital e ndo serem
diretamente ligados ao processo de capacitagdo, ndo foram incluidos como anexos
deste trabalho. Ressalta-se ainda que a biblioteca do INPI é depositaria de toda a
documentagdo gerada pelas areas, inclusive as teses e dissertacbes geradas pela
Academia de Propriedade Intelectual e Inovacdo. O rol acima é formado pelas
contribuicdes dos servidores da DIRMA para esta pesquisa, ndo sendo, portanto,
definitivo.

Para a analise dos objetivos especificos, observa-se foram coletadas
informacbes sobre a evolucdo das acbes de capacitagdo destinadas aos
examinadores de marcas desde a criagdo do INPI, buscando manter légica
temporal, verificando-se as mudangas ocorridas de acordo com o contexto
enfrentado. A compilacdo de documental histérico em principio mostrou-se
desafiadora, mas foi alcangada satisfatoriamente com o auxilio e a generosidade
dos servidores da DIRMA, que buscaram em seus arquivos pessoais e permitiram a
utilizagao.

Dentre a documentagdao recolhida, destacam-se os programas dos
treinamentos, cuja andlise mostra que tanto o formato quanto os assuntos
abordados na capacitagao foram sendo modificados, adaptados as necessidades da
area e as demandas dos préprios servidores.

Dados numéricos sao caracteristicas desse método de pesquisa, onde nao ha

particularidades e conceitos de objetos de estudo. O pesquisador é analista e
observador, ele n&o ira caracterizar os objetos de estudo, apenas constata-los.

Para os questionarios em metodologia quali-quantitativa foi determinada
uma meta de 35% de respondentes. Foi feito teste prévio com cinco examinadores

de marcas, cujas observagbes nortearam os ajustes necessarios. Dos 190
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questionarios aplicados (enviados por e-mail) foram respondidos setenta e dois (72),
retorno de 37,8%. Deles extraem-se as informagdes relativas aos objetivos

especificos restantes e indicados na sequéncia:

e Investigar a satisfagdo dos servidores com os treinamentos e sua adequagao as
demandas da Diretoria de Marcas — DIRMA e do INPI;

e Comparar dados e impressdes decorrentes dos cursos de formacao;

e Examinar dados comparativos entre expectativas e a real sensagao de acolhimento
no Instituto por parte dos servidores;

¢ Coletar ideias sobre possiveis demandas futuras;

Serdo apresentados os graficos referentes as respostas dos questionarios,
com a anadlise concernente. Verifica-se no grafico 1, a seguir, que, entre os
respondentes, destacam-se o0s servidores oriundos dos concursos com maior

numero de convocados até hoje (2004 e 2014):

Tempo de INPI

mladanos m5a9anos 10a 14 anos 15a19anos = 20anosou mais

Grafico 1. Tempo de trabalho no INPI
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

No grafico 2, em seguida, apresenta-se a percepgao dos servidores sobre a
dedicagao do INPI ao seu desenvolvimento profissional:
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O INPI busca o desenvolvimento
profissional de seus servidores?
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totalmente concordo nem totalmente
discordo

53]

Gréfico 2 . Percepcédo quanto a dedicagao do INPI ao desenvolvimento dos servidores
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

by

Por se tratar de um trabalho relacionado diretamente a gestdo de pessoas,
procurou-se averiguar informagdes relativas as expectativas sobre recepcédo e
ambiente de trabalho, buscando comparagdes com a realidade vivenciada e
percebida.

Aqui, novamente, verifica-se a influéncia do desconhecimento sobre o instituto
na expectagdo dos novos concursados, ja que grande parte demonstrou que nao
sabia o que esperar ou ainda que, por se tratar de instituicado publica, acreditaram
que seriam recebidos de maneira formal e burocratica, com entrega de
documentacgéo.

Apesar de grande parte acreditar que haveria um curso de formacgao, a
analise aprofundada dos questionarios mostra que o0 que encontraram os
surpreendeu positivamente por conta da estrutura montada, pela duragédo e
conteudo das aulas e, principalmente, pela atencdo ofertada pelos colegas. Os
servidores mais antigos mencionam sua impressao de que melhorias significativas
ocorreram ao longo dos anos, com o aprimoramento do material didatico e com a
oferta periodo de pratica acompanhada pelos chefes, que é considerada essencial
também pelos novos examinadores. Os graficos 3, 4 e 5, apresentados na

sequéncia, trazem essas informagoes:
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Expectativa quanto a recepc¢ao no INPI:
Esperava observacdo “in loco”, com alguma
interacdo com os profissionais

Acreditei que haveria algum tipo de curso de
formacao

Esperava palestra inicial acerca do servigo
publico

Imaginei que haveria somente a entrega de
documentacdo

Ndo criei expectativas
0 5 10 15 20 25 30 35

Grafico 3 . Expectativa quanto a recep¢ao no INPI
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

Expectativa quanto ao ambiente de trabalho:

m Ndo criei expectativas
= Ambiente burocratizado, tipico de servico publico
= Ambiente normal, semelhante ao de empresas privadas

Ambiente desafiador e com mudancas constantes

Gréfico 4 . Expectativa quanto ao ambiente de trabalho
Fonte: Resultado de tabulagdo de questionarios aplicados aos examinadores de marcas
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Como classifica a realidade que encontrou?
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Melhor gue o esperado Atendeu minhas Pior que o esperado
expectativas

Gréfico 5 . Classificagao da realidade encontrada
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

Uma das observacdes reiteradas pelos servidores diz respeito a falta de
conhecimento da sociedade sobre as atividades do INPI — o que os inclui - e a
necessidade de se criar uma cultura acerca de propriedade industrial no Brasil.

Muitos alertaram sobre as perdas causadas a economia pelo
desconhecimento de empresarios e empreendedores sobre os ativos intangiveis
adequados aos seus negocios e produtos, o que leva a ndo buscarem a protegéo
junto ao instituto.

Quando vinculam esses dados a capacitacédo, revelam a satisfacdo de ter
recebido muitas informacdes relevantes no PROAMB, nao s6 sobre suas futuras
atividades, mas também sobre o INPI. Tais dados podem ser inferidos dos graficos 6

e 7, na sequéncia:
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Antes de seu ingresso, vocé tinha
conhecimento das atividades do INPI?

Sim, sabia de suas atividades em todas as
areas

T, IS S SO e S Ao

relativas a marcas e patentes

Sim, sabia que registrava marcas

Sabia que concedia patentes

Ndo conhecia o INPI nem quais suas
atribuicdes

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Grafico 6 . Conhecimento prévio sobre o INPI
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

Quando ingressou, que informacdes
recebeu sobre o INPI?

Outros 1N
Possiveis areas de atuacdo

Beneficios, direitos, deveres e programas...
Backlog
Estrutura do Instituto

Relevancia econdmica e social do INPI

Historicas

=]

10 20 30 40 50 60 70

Grafico 7 . Informagoes recebidas nos treinamentos do INPI
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

Como dito, percebeu-se na analise dos relatérios de atividades do INPI que a
capacitacao sempre esteve entre as prioridades do instituto, tendo o presente

trabalho coletado informag¢des que corroboram para essa afirmacao.
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A grande maioria dos respondentes indicou ter recebido treinamento e que
tanto o conteudo quanto a duragdo do mesmo foram suficientes e adequados ao
inicio das atividades de exame, sendo que cerca de 15% consideraram que nao ha
nada a acrescentar ou modificar no PROAMB. Entre as sugestbes apresentadas
destacam-se turmas menores para evitar dispersdes, e inclusdo no programa de
modulos relativos a marketing, comunicagao e branding.

O destaque entre as respostas € a percepcao dos servidores acerca da
necessidade da continuidade dos treinamentos, da importancia da reciclagem dos
conhecimentos e da troca incessante entre os colegas.

Outro ponto a ser destacado € a falta de consciéncia da participagao do
CETEC/CGRH na organizagdo dos eventos, ficando evidente a necessidade de
melhor apresentagao das atividades dessa area ao instituto.

Tais informagdes podem ser observadas dando-se prosseguimento a analise
dos dados apresentados nos graficos seguintes, 8 a 11:

Recebeu treinamento quando ingressou no INPI?

70
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10

Sim N3o

Gréfico 8 . Oferta de treinamento no ingresso no INPI
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas
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Tempo de treinamento inicial
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Grafico 9 . Tempo de treinamento inicial dos servidores
Fonte: Resultado de tabulagdo de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

Treinamentos foram ministrados por:

mINPI-DIRMA  m INPI—Recursos Humanos

Grafico 10 . Percepgéo participagao da areas — DIRMA e CETEC/CGRH
Fonte: Resultado de tabulagdo de questionarios aplicados aos examinadores de marcas
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O conteudo dos treinamentos foi adequado e suficiente a
sua atuacdo como examinador de marcas?
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Grafico 11 . Percepgédo de adequacgédo do conteudo ofertado
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

Outra contribuicdo que vem da analise dos questionarios € um conjunto de
sugestdes dos servidores sobre o que consideram mais relevante para sua atuagéo
e sobre o que julgam ser passivel de aprimoramento. Destaque absoluto para os
procedimentos de exame, considerado o item de maior importancia e também o que
pode ser mais aperfeicoado, com a participagcao das chefias como supervisores e
revisores sendo considerada essencial para a qualidade do exame e para gerar
confianga aos novos examinadores. Os graficos 12 e 13, a seguir, apresentam tais
informacoes:

Quais os conteudos considera
mais relevantes para a funcao?

QOutros
Procedimentos de exame
MNormas internas

Legislacdo

Conceitos

o0 10 20 30 40 50 60 70

Grafico 12 . Percepgido de adequacgdo do conteudo ofertado
Fonte: Resultado de tabulagao de questionarios aplicados aos examinadores de marcas
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O que poderia ser aprimorado no futuro?

Maior foco em legislacdo e procedimentos ]

administrativos

Maior énfase em procedimentos de exame NN
Material diddtico [

Qualificacdo / experiéncia de instrutores ]
/professores

Tempo de treinamento [
outros |

0 5 10 15 20 25 30 35

Grafico 13 . Percepgédo de adequacgédo do conteudo ofertado
Fonte:Resultado de tabulagdo de questionarios aplicados aos examinadores de marcas

Foram inseridas nos questionarios perguntas abertas, intencionando que os
servidores, nao limitados por opg¢des prévias, apresentassem suas impressoes
personalissimas acerca de temas importantes.

Quando questionados sobre a percepgao da sociedade sobre a importancia
do exame bem feito dos ativos intangiveis, em especial marcas, deixaram muito
claro impressdes preocupantes: que o INPI ndo é sequer conhecido, menos ainda
reconhecido por seu trabalho, que a sociedade ndo sabe nem da importancia nem
da influéncia das marcas no mercado, excetuando-se os proprios atores no processo
(agentes de PI, depositantes, empresarios...). Além disso, indicam que, apesar de
haver um clamor por decisbes mais céleres, esses mesmos atores ndo estido
percebendo a diminuicdo nos prazos das decisdes. Os respondentes vém a
comunicacéo institucional falha como causa dessa dicotomia.

Sobre sua atividade e sobre seus conceitos do que € ser um bom examinador
de marcas, novamente destacam-se treinamento, atualizacdo dos conhecimentos
em legislagdo, acompanhamento das normas e a troca com chefias e colegas mais

experientes. Além disso, préprio interesse do servidor em aprender e aprimorar-se,
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buscando ampliar sua cultura geral e relacionada a area e a clareza dos
procedimentos (codificagcdo dos conhecimentos) sdo apontados com frequéncia.

Por ter sido entendido como fator que influencia na capacitagao, por ser uma
mudanga de paradigma dentro do instituto, o trabalho remoto foi alvo de
questionamento especifico: como garantir aos servidores que agora nao s&o
obrigados ao comparecimento diario ao INPI a equidade, principalmente no que
tange a capacitagao?

Reunides constantes com calendario fixo, cursos e palestras obrigatorios,
retorno esporadico ao institituto, programacao de eventos de cunho simplesmente
social como aniversarios ou happy hours, utilizagado mais vigorosa de ferramentas de
tecnologia da informacédo (video-conferéncias, grupos de midia social, tipo
whatsapp), varias foram as sugestdes. Mas o que mais se destacou foi a
preocupacao quase unamime com a perda do conhecimento tacito, da troca de
experiéncias que o distanciamento provoca. O conhecimento, como visto, nasce do
homem, mediante interagdo social e colaboracdo, influenciado por suas
experiéncias. A recuperacido dessa interacao entre os servidores, que serve para a
troca natural de ideias e para a colaboracdo com a solugdo de situacbes mais
complexas (exames mais dificeis) deve ser considerada pelo INPI como uma
prioridade, diante de sua importancia estratégica.
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CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Conclusoes:

A primeira conclusdo a ser tirada desta pesquisa € que a complexidade
envolvida no estudo das pessoas € desafiadora.

Por outro lado, conclui-se que o estudo do ser humano é proporcionalmente
recompensador ao desafio.

O homem e seu comportamento, suas atitudes, a influéncia de suas
experiéncias ao longo da vida em seu nivel de motivagdo e de colaboragdo foram
minimamente historiados para embasar a observagcao e analise do trabalho dos
examinadores de marcas. Observou-se a histéria do INPI desde sua origem como
Instituto em 1970, com foco na capacitagao dos examinadores, buscando relacionar
a formacdo profissional que ocorre dentro do instituto com a gestdo do
conhecimento do INPI.

Num primeiro momento, devido a dificuldade para amealhar documentacgao
referente a capacitacdo dos examinadores, que se uniu aos relatos que dao conta
de um aprendizado “learning by doing”, inferiu-se que o conhecimento tacito
embasara totalmente as a¢des de capacitagao.

Em parte, essa impressao se confirmou, porém, o uso do conhecimento
tacito em verdade foi utilizado, principalmente, como parédmetro para escolha
daqueles que seriam multiplicadores nos cursos. Os chefes e os servidores mais
antigos, por sua experiencia acumulada e por passarem seguranga aosS NOVOS
servidores, eram chamados a conduzir as agbes de capacitagdo. Sua atuacao,
porém, ndo se resumiu a atividades pontuais. Percebe-se a cooperacdo desses
servidores mais experientes na confecgdo dos documentos relativos aos cursos ao
longo dos anos, sendo a atencdo aos detalhes e o esforgo para a melhor
disseminacao do conhecimento marcos percebidos e louvados por aqueles que
foram treinados. Observa-se que, ao contrario da primeira sensagao, a codificacao
do conhecimento sempre existiu, sendo mérito dos servidores envolvidos, cujo
interesse e empenho levou a confecgao de apostilas, provas, certificados e todo tipo
de material necessarios as aulas. Exemplos que comprovam esse argumento podem

ser observados ao longo deste trabalho e em seus anexos.
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Outra conclusao é que a formacado multidisciplinar permitida nos concursos
para os examinadores de marcas é percebida como algo que engrandece o exame,
que traz olhares diversos e opinides que se complementam, tornando as decisdes
mais ricas e completas. Foi pesquisada a formacao do corpo de servidores da
DIRMA e apresentada de forma ludica na figura 30, facilitando o entendimento.

Dos estudos relativos a organizagédo e a motivagdo humana que embasaram
esta pesquisa, extraiu-se a certeza da imprescindibilidade das relagdes
interpessoais e da cooperagdao entre os individuos para que os objetivos
institucionais sejam compreendidos e perseguidos de forma orientada.

Constatou-se da analise dos questionarios, como indicado nos graficos 3 a
5, que os destaques entre os fatores de satisfagao indicados pelos respondentes
foram o ambiente encontrado e, principalmente, a atencédo recebida dos colegas,
havendo relatos reiterados sobre o zelo nas orientagdes iniciais e no
acompanhamento dos primeiros momentos no INPI. A colaboracdo, indicada por
Chiavenato (2004; 2009) como instrumento para que o individuo ultrapasse suas
limitagdes, amplie suas capacidades e gere resultados acima dos planejados é
percebida como fator de diferenciacdo dos recursos humanos do instituto.

Apesar de a maioria dos servidores ter se mostrado feliz com o treinamento
recebido e um grande numero deles ter indicado que ndo modificariam nada no
PROAMB, considerando-o plenamente satisfatorio para capacitar o servidor para o
exame de marcas, o proprio histérico apresentado mostra que o aprimoramento dos
treinamentos é tdo dindmico quanto a evolugdo da importadncia dos ativos
intangiveis, em especial marcas. Ao longo dos anos tudo foi sendo modificado:
formato de treinamento, duracdo e conteudo programatico das acgdes de
capacitacao, material didatico, entre outros pontos, foram analisados e ponderados,
levando a adaptacbes de acordo com a realidade do momento e com as
necessidades do instituto.

Conclui-se, por consequéncia, que a continuidade das agdes ¢€
imprescindivel, tendo em vista a velocidade das mudancas do mercado e dos
entendimentos relativos a propriedade industrial. A capacitagdo ndo pode ser algo
estanque, devendo acompanhar tais mudancgas, levando o examinador a novos
olhares, novas conclusoes.

Além do PROAMB e dos treinamentos iniciais dos examinadores, para os

respondentes e entrevistados destaca-se a necessidade de atualizagdo constante
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dos conhecimentos acerca de procedimentos, normas e legislagcdo, sendo o
treinamento regular, programado e continuado visto como essencial para que o
examinador seja reconhecido pela exceléncia de sua atuagdo. O empenho individual
do proprio servidor, aliado ao comprometimento e acompanhamento das chefias, é
apontado como fator de diferenciagédo de desempenho entre os examinadores. Logo,
o trabalho em equipe, com a participacdo de todos e a busca por uma intuicdo que
aprende sao fatores determinantes para que o INPI continue a evoluir.

Além disso, temas ainda nao passiveis de exame no Brasil por razdes legais,
como marcas olfativas e sonoras, e os procedimentos e condicionantes relativos ao
Protocolo de Madri, como idiomas, sdo indicados como novos desafios a serem
enfrentados no futuro, para os quais a capacitagao bem planejada e estruturada sera
primordial. Chega-se a conclusdo que ao INPI é mandatéria a continuidade das
acdes de capacitagdo, com adaptacdo de seu conteudo e seu formato as novas
realidades e as novas demandas provocadas por produtos e servigos inovadores. O
INPI lida diretamente com a inovacdo, sua capacitacdo deve andar no mesmo
caminho.

Volta-se ao questionamento norteador da pesquisa, e verifica-se ao final que
o atual modelo de capacitagdo dos examinadores de marcas adequa-se a presente
realidade da diretoria, deixando lastro de conhecimento e de documentacio
resultante suficiente para que seja percebido como parte importante da gestdo do
conhecimento do INPI. Mas, o atual modelo adequa-se a realidade de agora, esse é
o ponto a ser atentamente observado. A capacitacdo dos servidores para atuagcao
em marcas é dinamica, modificou-se varias vezes ao longo da historia do INPI e
percebe-se claramente ao longo desta pesquisa que essa € uma qualidade do
processo.

Hoje, com o advento da incorporagdo a DIRMA das analises de Desenhos
Industriais e de Indicagbes Geograficas, surgem novos desafios. E toda a
experiéncia das ag¢des de capacitacao e de geracado de conhecimento é utilizada em
prol do aprimoramento do exame desses ativos tdo importantes. Um exemplo é a
verificagcdo quase imediata da necessidade de elaboragdo de um manual especifico
para Desenhos Industriais e outro para Indicagdes Geogréficas12, uma vez que hoje

os procedimentos ndo estdo codificados. Todo o encadeamento de agdes e de

2 Dados obtidos em agosto de 2018. Fonte: DIRMA
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ideias que tomaram anos para se chegar ao manual de marcas agora serve de
exemplo, e leva a uma grande economia de tempo e de esforgos para as equipes
direcionadas ao exame desses intangiveis. E a evolugdo na DIRMA, que tem nas
ideias e no envolvimento dos seus servidores o estimulo necessario ao surgimento
de novos procedimentos e praticas na busca da melhoria constante do exame, n&o
s quantitativamente, mas na qualidade das analises.

A capacitacdo dos examinadores de marcas deve acompanhar os
movimentos do mercado, as evolugdes e modificacbes dos produtos e servigos, a
tecnologia e as interagdes entre povos que ela traz e, também possiveis alteragdes
na legislagdo que venham a acompanhar tais mudangas. E do todo se depreende
que a propriedade indispensavel a capacitagdo em marcas € a resiliéncia e,

felizmente, é justamente essa sua maior caracteristica.

Recomendacgoées:

Todo trabalho de pesquisa, por mais prazeroso que seja, e este o foi, precisa
ser terminado. N&o que esteja finalizado, ou que suas contribuicbes sejam
definitivas. Longe disso. Conseguiu-se alcangar satisfatoriamente os objetivos
tracados e, acredita-se, esta pesquisa deixa sua contribuicdo para a DIRMA e para o
INPI na reunido de uma parte importante da histéria de ambos.

Como recomendacgbes, respeitosamente, sugere-se:

1. Estudo semelhante, relativo a outras areas do Instituto, tornando a historia do
INPI cada vez mais rica e completa;

2. Aprofundamento do estudo relativo aos trabalhos desenvolvidos pela DIRMA,
em especial no que tange a conformidade e qualidade dos exames;

3. Que esta dissertacao, pelo seu valor histérico e pela especificidade de seus
anexos (que serao deixados em formato digital, garantindo sua preservacao), seja

mantida na biblioteca do INPI para consultas e pesquisas.
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APENDICE 1 — CARTA DE APRESENTAGAO DA PEQUISA

CARTA DE APRESENTACAO DA PESQUISA E PEDIDO DE COLABORACAO

Prezado (a),

Sou Kalinkka, servidora aqui do INPI, da Coordenacao-Geral de Recursos
Humanos.

Sou servidora do Instituto ha cinco anos, todos dedicados ao atendimento
dos colegas servidores de todas as areas, tendo trabalhado primeiro na area de
cadastro (antiga SECLO, hoje DIREF). Desde 2016, estou lotada na Divisao de
Pagamento do RH.

Em funcdo da elaboracdo de minha dissertacdo para o curso de

Mestrado Profissional na Academia de Propriedade Intelectual, Inovacido e
Desenvolvimento do INPI, faz-se necessaria a aplicagao de questionarios aos
examinadores de marcas do Instituto.

A pesquisa tem como titulo “A Capacitagdo dos Examinadores de
Marcas: trajetoria historica e importadncia para a gestao do conhecimento no
INPI”. As informacgdes coletadas no questionario em anexo serao analisadas com
a intencao de verificar a evolugcdo da capacitagao dos examinadores de marcas
no Instituto, a adequacgédo e adaptagdo dessa capacitagcdo ao longo dos anos e
observar o sua relevancia na gestao do conhecimento do Instituto. Além disso,
tentara buscar juntos aos profissionais quais as suas percepc¢des sobre possiveis
aperfeicoamentos nesse que é um processo essencial, visto que a capacitagao

dos servidores como examinadores ocorre exclusivamente no INPI.

Todas as informacbes serdo utilizadas somente para esta pesquisa,
mantendo-se o sigilo necessario. Se o questionario ndo se referir a sua realidade
ou se causar qualquer incbmodo, peco sinceramente que me perdoe e, de
qualquer forma agradeco.

Esta é uma participagdo voluntaria e sdo necessarios, no maximo, 10
minutos para finalizar o questionario, e eu agradeco imensamente seu tempo
e seu auxilio. A qualquer momento estarei disponivel para que vocé tire suas
duvidas. Seguem meus contatos:

Kalinkka — (21) 99445-7736

kalinkka@globo.com // kalinkkamangabeira@gmail.com

Conto com sua ajuda.
Mais uma vez, obrigada.

Kalinkka Mangabeira
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APENCIDE 2 — QUESTIONARIO

A Capacitacao dos Examinadores de Marcas: trajetoria historica e
importancia para a gestao do conhecimento no INPI”

1. Ha quanto tempo é servidor do INPI?
( )1a4anos

( )5a9anos

( )10 a 14 anos

( )15 a 19 anos

( )20 anos ou mais

2. O INPI busca o desenvolvimento profissional de seus servidores.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) Neutro/ Nao concordo nem discordo

( )Concordo

( ) Concordo totalmente

3. Antes de seu ingresso no INPI, vocé tinha conhecimento das atividades do
Instituto?

( ) N&o, n&o conhecia o INPI nem quais suas atribuigbes

( ) Sim, sabia que concedia patentes

( ) Sim, sabia que registrava marcas

( ) Sim, mas sabia somente de suas atividades relativas a marcas e patentes

( ) Sim, sabia de suas atividades em todas as areas

4. Quando ingressou, quais eram suas expectativas quanto a forma de
recepgao?

( )N&o criei expectativas

( )Imaginei que haveria somente a entrega de documentagao

( )Esperava palestra inicial acerca do servigo publico

( )Acreditei que haveria algum curso de formagéao

( ) Espera observagao “in loco”, com alguma interacdo com os profissionais

5. Quando ingressou, quais eram suas expectativas quanto ao ambiente de
trabalho?

( ) N&o criei expectativas

( JAmbiente burocratizado, tipico de servigo publico

( ) Ambiente normal, semelhante ao de empresas privadas

( JAmbiente desafiador e com mudangas constantes

6. Tomando por referéncia suas respostas nas questbes 4 e 5, como
classifica a realidade que encontrou?

( ) Melhor que o esperado

( ) Atendeu minhas expectativas

( ) Pior que o esperado
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Justifique:

7. Quando entrou em exercicio, recebeu quais tipos de informagdes? (aqui
vocé pode marcar mais de uma opgao)

( ) Histdricas

)Relevéancia econdmica e social do INPI

)Estrutura do Instituto

)Backlog (demanda do mercado e atrasos nos pedidos)

)Beneficios, direitos, deveres e programas para o servidor

)Possiveis areas para sua atuagao

(
(
(
(
(
( ) Outros

8. Vocé recebeu treinamentos antes de atuar em sua primeira area de
lotagéo?

( )Sim

( ) Nao

9. Se sim, por quanto tempo foi treinado antes de atuar?
) 1 a2 semanas

) 3 a 4 semanas

) 5 a 6 semanas

) mais de 6 semanas

.~ A~~~

10. Os treinamentos foram ministrados por (aqui vocé pode marcar mais de
uma opgao):

( )INPI - DIRMA

( )INPI — Recursos Humanos

( )Instituicdo publica — dentro do INPI

( )Instituicao privada — dentro do INPI

( )Curso externo ( ) publico ( ) privado

11. O conteudo dos treinamentos foi adequado e suficiente a sua atuacao
como examinador de marcas:

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) Neutro/ Nao concordo nem discordo

( )Concordo

( ) Concordo totalmente

12. O que poderia ser aprimorado em futuros treinamentos para ajudar os
proximos examinadores? (aqui vocé pode marcar mais de uma opgao):
( ) Tempo de treinamento

( )Qualificagado / experiéncia de instrutores /professores

( )Material didatico

( )Maior énfase em procedimentos de exame

( )Maior foco em legislacéo e procedimentos administrativos
( ) outros
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13. Em sua opinido, quais os conteudos mostraram-se mais relevantes para
sua atuagao no INPI? (aqui vocé pode marcar mais de uma op¢ao)

( )Conceitos

( )Legislacao

( )Normas internas
( )Procedimentos de exame
( )Outros

14. Muito se discute na midia sobre o backlog de ativos intelectuais e sobre as
demandas sociais a eles atreladas. Um outro aspecto bastante lembrado
quando se fala desses ativos € como sua obtengao legal junto ao INPI pode
influenciar em muito o valor das empresas. Qual a sua percepgao quanto a
importancia dada pela sociedade ao exame bem feito dos ativos intelectuais,
em especial das Marcas?

15. Em sua opinido, o que torna o servidor um bom examinador, o que o leva a
decisbes com qualidade e seguranga juridica?

16. Observando-se a realidade atual do trabalho remoto instituido no INPI,
como os servidores do projeto podem garantir equidade (em termos de
treinamento, acesso, convivio) com os servidores presenciais do instituto?
(opinides e sugestodes)
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APENDICE 3 - Termo de consentimento livre e esclarecido (para as

entrevistas)

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Declaro, por meio deste termo, que concordei em ser entrevistado (a) e/ou participar
da pesquisa de campo referente a pesquisa intitulada “A capacitacdo dos
examinadores de marcas: trajetdria historica e importdncia para a gestdo do
conhecimento no INPI”, desenvolvida por Kalinkka Leal de Azevedo Mangabeira,
mestranda da Academia de Propriedade Intelectual e Inovagao do Instituto Nacional
da Propriedade Industrial — INPI. Fui informado (a) ainda que a pesquisa tem como
orientador o Professor Vinicius Bogéa Camara, a quem poderei consultar a qualquer
momento que julgar necessario pelo e-mail bogea@inpi.gov.br e pelo telefone XXXXX-
XXXX. Afirmo que aceitei participar por minha propria vontade, sem receber qualquer
incentivo financeiro ou ter qualquer 6nus, e com a finalidade exclusiva de colaborar
para o sucesso da pesquisa. Fui informado (a) dos objetivos estritamente académicos
do estudo, que, em linhas gerais sdo fazer levantamento histérico da capacitacdo dos
examinadores de marcas e buscar opinides, possiveis lacunas e fazer propostas para
aprimoramento do processo. Minha colaboragdo se fara por meio de entrevista
semiestruturada a ser gravada apds a assinatura desta autorizagdo. O acesso e a
analise dos dados coletados se fardo apenas pelo pesquisador e seus orientadores.
Atesto ainda o recebimento de uma coépia assinada deste termo de Consentimento
Livre e Esclarecido.

Rio de Janeiro, de de

Assinatura do participante:

Assinatura do pesquisador:

Assinatura do orientador:

Assinatura da coorientadora:
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APENDICE 4 — LEGENDAS DOS ENTREVISTADOS E TERMO DE SIGILO

ENTREVISTADOS

Entrevistado 1 (E1) - Academia de Inovag&o, Propriedade Intelectual e
Desenvolvimento do INPI
Entrevistado 2 (E2) — CGRH

Entrevistado 3 (E3) — DIRMA
Entrevistado 4 (E4) — DIRMA
Entrevistado 5 (E5) — DIRMA
Entrevistado 6 (E6) — DIRMA
Entrevistado 7 (E7) — DIRMA

As transcricbes das entrevistas, juntamente com os Termos de

Consentimento devidamente assinados, dentro de envelope lacrado com

tarja de sigilo, foram entregues junto com cépia desta dissertagdo a Secretaria

da Academia de Propriedade Intelectual, Inovagdo e Desenvolvimento do

Instituto Nacional da Propriedade Industrial.
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ANEXO 1 - Cronograma Formacgao de Marcas 2013

Cronograma Formacgao de Marcas 2013

Marcelo / Ana Cristina

8hs

MODULO B CURSO
8hs
8hs
Marcelo / Elis / Ana Cristina / Silvia 8hs Historia, conceitos e principios
shs fundamentais
8hs
Marcelo / Elis / Ana Cristina / Silvia 8hs
Schmuell 8hs Acordos e Tratados em Marcas
Schmuell 8hs Fluxos processuais em marcas
MODULO C CURSO
Hugo / Helmar 8hs e-INPI: (PAG, e-Marcas)
Hugo Campos 4hs e-Marcas, PUSH, Pesquisa Web, RPI
Hugo / Ubiraci 4hs
Hugo / Ubiraci 8hs IPAS
Hugo / Ubiraci 8hs
MODULO B CURSO
INTA 8hs Valoragdo da marca
Ana Cristina / Camila ACC;:nZZr?Se Classificagdes em marcas
Ana Cristina / Camila
Hugo Campos 8hs Exame Formal
MODULO D CURSO
Jodo Marcelo Assafim 4hs Nogobes de direito empresarial
MODULO B CURSO
Wal 4hs Cesséo de direitos
MODULO D CURSO
Jodo Marcelo Assafim 4hs Nogobes de direito empresarial
MODULO B CURSO
Walderly 4hs Cessao de direitos
Hugo / Ubiraci 8hs Alteracdo de dados bibliograficos
Ubiraci 8hs Exame de peticdes
Ubiraci 8hs
Marcelo / Ana Cristina 8hs
Marcelo / Ana Cristina 8hs
Marcelo / Ana Cristina 8hs
Marcelo / Ana Cristina 8hs .
Marcelo / Ana Cristina 8hs Exame substantivo
Marcelo (4 horas de prova) 8hs
Silvia (Histdrico de Leis) 8hs
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Marcelo / Ana Cristina 8hs Exame de oposicdes
Marcelo / Ana Cristina 8hs Oposicdes
Recursos e Processos Administrativos de
Claudia Tolentino / Nicol 8hs Nulidade
Adalberto/Marcelo 8hs Caducidade
Elisangela / Pedro Burlandy 8hs Mediagao e Acordos de convivéncia
Eugenio / Ana Cristina 4hs Agbes Judiciais
Eugenio / Ana Cristina 4hs Agdes Judiciais
Eugenio / Ana Cristina 4hs
Atuagéo da Procuradoria Federal em litigios
PROC - Dr. Mauro Maia / Dr. Antonio Cavaliere 4hs de marcas
Exame de marcas coletivas e de
Pablo Regalado 8hs certificacdo
Raul (DICIG) 4hs Indicagbes Geograficas
Pablo Regalado 4hs Interface entre marcas coletivas e IG
Marcelo Pimentel 8hs Exame de marcas tridimensionais
OAMI 8hs
OAMI 8hs
OAMI 8hs Apresentagbes OAMI
OAMI 8hs
OAMI 8hs
Edson (DICIG) 4 hs Desenho Industrial
Fabio Lopez 4hs Tipologia
Dénis Barbosa 4 hs Diluigao/Aproveitamento Parasitario
ABAPI 4hs Marcas ndo convencionais
Cristiane Manzueto 4hs Trade Dress
Ricardo Leite 4hs Branding
Marcas de alto renome e notoriamente
Priscila Balloussier 8hs conhecidas
Priscila Balloussier 4hs Exame de marcas de alto renome
Eduardo Tomiya 4hs Aferigdo do valor da marca
Mauro Catarino 4hs Comercializagdo de marcas
Elton Ferreira 4hs Contrafagao e Pirataria
MODULO D CURSO
Academia 8hs Nogdes de direito autoral
Jodo Marcelo Assafim 4hs Marcas e Direito da Concorréncia
Academia 4hs Interface entre marcas e Direitos Autorais
PROVA (22 chamada) 4hs Planejamento Estratégico do INPI
Julio Imenes 3hs Planejamento Estratégico do INPI
Marcelo de Nardi 8hs Nogcoes de direito internacional
MODULO E CURSO
Academia 8hs Economia da Inovagéo
Academia 8hs
Academia 8hs Gestao estratégica de PI: Marcas
Academia 8hs Agentes do sistema de inovagéo no Brasil
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ANEXO 2 — Cronograma Formacao de Marcas 2014

Cronograma Formagao de Marcas 2014

CARGA
INSTRUTOR / PALESTRANTE HORARIA TEMA
8hs
8hs
Diversos Programa de amb_ientagéo dos novos
8hs servidores
8hs
8hs
8hs
8hs
Marcelo Pimentel / Elisangela Santos 8hs Conceitos e principios fundamentais
8hs
8hs
Schmuell Cantanhéde 4hs Acordos e Tratados em Marcas
Schmuell Cantanhéde 4hs Fluxos processuais em marcas
Schmuell Cantanhéde 4hs Fluxos processuais em marcas
Hugo Campos / Helmar Alvares 4hs e-INPI: (PAG, Pesquisa Web, RPI)
Hugo Campos 4hs e-Marcas
Schmuell Cantanhéde 4hs IPAS: Introducéo a légica de fluxos
Hugo Campos / Schmuell 8hs IPAS: Introducéo a légica de fluxos
Ana Cristina Monteiro / Camila Licinio 8hs Classificagbes em marcas
Silvia Rodrigues 4hs Historico de legislagdo em Pl (manha)
Vinicius Bogéa / Schmuell C. / Marcelo P. 4hs marcasdoc
Hugo Campos 4hs Exame Formal
Walderly dos Santos 4hs Cessao de Direitos
Marcelo Pimentel 4hs Reviséo do BC1
Marcelo Luiz/ Marcelo Pimentel 4hs Tour pelo arquivo e recepgao
Hugo Campos / Ubiraci Marques 8hs IPAS: Eventos e agoes
Hugo Campos / Ubiraci Marques 8hs IPAS: dados bibliograficos
Hugo Campos / Ubiraci Marques 8hs IPAS: grupos de tramite e buscas
Hugo Campos / Ub?rac? Marques 8hs Exame de petigBes
Hugo Campos / Ubiraci Marques 8hs
Marcelo Pimentel 8hs
Marcelo Pimentel / Chefe Divisdo 8hs
Marcelo Pimentel / Chefe Divisdo 8hs Exame substantivo
Marcelo Pimentel / Chefe Divisdo 8hs
Marcelo Pimentel / Chefe Divisdo 8hs
Marcelo Pimentel / Chefe Divisdo 8hs
8hs Revisao
Marcelo Pimentel 8hs Avaliagao e Discussao de gabarito
Ana Cristina Monteiro 8hs Exame de oposigoes
Ana Cristina Monteiro / Marcelo Pimentel 8hs Oposigdes - Estudo de Casos
Adalberto de Souza Filho 8hs Caducidade
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Elisangela Santos 4hs Acordos de convivéncia entre marcas
Ana Cristina Monteiro / Marcelo Pimentel 4hs On the Job
Ana Cristina Monteiro / Marcelo Pimentel 4hs On the Job
Recursos e Processos Administrativos
Carlos Mauricio Ardissone (CGREC) 4hs de Nulidade
Ana Cristina Monteiro / Marcelo Pimentel 4hs On the Job
Eugenio Alegria / Ana Cristina Monteiro 4hs Acdes Judiciais
Eugenio Alegria / Ana Cristina Monteiro 8hs Acdes Judiciais
Atuacao da Procuradoria Federal em
Dr. Mauro Maia (Procuradoria) 4hs litigios de marcas
4hs DL 101/BR
Luiz Claudio Dupin (DICIG) 4hs Indicagbes Geograficas
Pablo Regalado / Patricia Barbosa 4hs Interface entre marcas coletivas e IG
INMETRO 4hs Acreditagao e certificagao
Exame de marcas coletivas e de
Pablo Regalado / Patricia Barbosa 4hs certificacéo
Edson Rufino (DICIG) 4hs Desenho Industrial (tarde livre)
Marcas de alto renome e notoriamente
Priscila Balloussier 6hs conhecidas
Priscila Balloussier 4hs Exame de marcas de alto renome
Marcelo Pimentel 4hs Exame de marcas tridimensionais
Cristiane Manzueto 4hs Trade Dress
Kone Cesario 4hs Marcas n&o convencionais
Gaspar Giacomini 4hs Branding
Secondary Meaning x
INTA (Marcelo Miller e Deborah Portilho) 4hs Degenerescéncia Marcaria
Principais Tratados Internacionais em
Carlos Mauricio Ardissone (CGREC) 8hs Matéria de Marcas
Mauro Catarino (DICIG) 4hs Comercializagdo de marcas
Jodo Marcelo Assafim 4hs Marcas e direito da concorréncia
Sérgio Branco 4hs Nogbes de direito autoral
Interface entre marcas e direitos
Patricia Peralta (ACAD) 4hs autorais
Jodo Marcelo Assafim 6hs Nogdes de direito empresarial
2hs PROVA DL 101/BR
Diluigdo/Aproveitamento Parasitario
Patricia Porto 4hs (aula extra)
Eugenio Alegria / Gustavo Novis 8hs On the Job
Eugenio Alegria / Gustavo Novis 8hs On the Job
Eugenio Alegria / Gustavo Novis 8hs On the Job

ANEXO 3 — Manual do PROAMB de Marcas 2017
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) ceTeC DIRMA

V CENTRO DE EDUCAGAO CORPORATIVA

PROGRAMA DE FORMACAO DE
EXAMINADORES DE MARCAS - 2017
(12 edicao)

PROGRAMA DE AMBIENTACAO E FORMACAO
DE NOVOS SERVIDORES
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IAPRESENTA(;AO (FINALIDADE — CONCEITUAGOES — AMBITO)

O presente documento consolida as diretrizes gerais para a Formagéo Inicial de
Servidores recém-ingressos no Instituto Nacional da Propriedade Industrial no cargo de
Tecnologista, com atuagcdo no Exame de Marcas e contém a previsao de todas as atividades
que seréao realizadas, sob a orientagdo da Diretoria de Marcas, Desenhos Industriais e
Indicagbes Geograficas e do Centro de Educagéo Corporativa, para atingir os objetivos do
Programa.

A elaboragéo do Programa tem previséo legal no Decreto n® 5.707/06:

“Art. 3° Sao diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

IX - oferecer e garantir cursos introdutérios ou de formagéao, respeitadas as normas especificas
aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no setor publico, inclusive
aqueles sem vinculo efetivo com a administraggo publica. (...)".

Este documento destina-se, especificamente, para uso administrativo do Centro de
Educacgao Corporativa do INPI.

ICONCEP(}AO ESTRUTURAL DO PROAMB-MARCAS

O “Programa de Formacgéo de Examinadores de Marcas” devera proporcionar aos novos
servidores formacgao especifica em procedimentos de exame técnico de pedidos de registro de
marcas, em consonancia ao previsto na Lei da Propriedade Industrial. No decorrer deste
Programa, o novo examinador tera a oportunidade de desenvolver habilidades e competéncias
necessarias ao exercicio no cargo.

Dentro desse propésito, a proposta curricular pretende inserir metodologias de ensino que
viabilizem e promovam atividades participativas em relagao aquelas puramente expositivas,
facilitando e motivando a compreensao dos conteudos por parte dos participantes. A tendéncia
sera a de realizar os eventos educativos, cognitivos e afetivos, empregando técnicas
tradicionais de aprendizagem integradas a estudos de caso e a trabalhos compartilhados em
equipe, nas diferentes areas académicas em que o programa se fundamenta.

A concepcéo da formagéao especifica busca projetar uma qualificagdo que potencialize, de
forma ampla, a aplicabilidade profissional e institucional dos conhecimentos adquiridos. A
execucgao do programa enfocara, predominantemente, o dominio da aprendizagem cognitiva.
No campo afetivo, procurar-se-a incentivar o aluno a valorizar e a reconhecer a importancia do
programa para o seu desempenho profissional, cultural e pessoal.

Apés a fase de ambientagdo (PROAMB - Geral), os novos servidores terdo contato
com os conteudos relacionados a sua atuagéo especifica. O Programa de Formacéo de
Examinadores de Marcas esta estruturado em 4 médulos de aulas: Fundamentos do Exame de
Marcas, Sistemas Operacionais, Nogdes de Direito e Treinamento on the job.

O moddulo “Fundamentos do Exame de Marcas” apresentara assuntos de cunho
técnico relativos ao exame de marcas, assim como os principios e dispositivos legais que
regulamentam o pedido de exame de marcas. As diferentes modalidades de marca seréao



144

apresentadas, assim como as teorias, técnicas e procedimentos de exame marcario no Brasil e
no mundo.

O médulo “Sistemas Operacionais” colocara os novos servidores em contato, por meio
de aulas tedricas e praticas, com os sistemas e as ferramentas informaticas necessarias a
realizagéo das tarefas do examinador de marcas.

No médulo “Nogbdes de Direito”, seréo tratados assuntos relativos ao Direito em suas
especializagdes, que dialogam com a Propriedade Industrial, mais especificamente os
aspectos administrativos, empresariais, concorrenciais, do direito autoral e internacional.

No maddulo “Treinamento on the job”, os novos servidores terdo a oportunidade de
aplicar os conhecimentos adquiridos nos modulos tedricos em situagdes reais de exame, com
a tutoria de servidores experientes e chefes, designados pela DIRMA.

Concluidos os modulos, os examinadores serdo alocados nas divisdes técnicas da Diretoria
de Marcas, Desenhos Industriais e Indicagbes geograficas, onde passardo a realizar suas
tarefas de exame técnico sob a supervisdo de um examinador experiente (Estagio
Supervisionado). Esta fase tera a duragao minima de 1 (um) ano, podendo ser prolongada de
acordo com a necessidade do examinador.

O Programa sera desenvolvido por meio de estratégias de ensino-aprendizagem variadas,
como: palestras, aulas expositivas, cursos on-line, visitas técnicas, debates sobre temas
atuais, apresentagdes das unidades e campos de atuagao no 6rgao, além da técnica on the
job, que visa favorecer a troca de experiéncias e a assimilacédo do trabalho a ser
desempenhado de maneira pratica, dentre outras atividades.

Durante o Programa de formagé&o seréo utilizados, dentre outros, os seguintes recursos
pedagogicos: apostila, textos e exercicios impressos, elaborados e aplicados pelos instrutores
responsaveis por cada fase/maodulo.

PUBLICO - ALVO

O Programa de Formacgao de Examinadores de Marcas tem como publico-alvo os servidores
nomeados por meio de concurso publico para ocupar o cargo de Tecnologista.
Quadro 1 — Requisitos para o cargo

CARGO REQUISITOS PARA O CARGO

Tecnologista i ) .
Ensino superior completo (em qualquer area de

formacgao).

A descrigcao das atribuicdes especificas dos cargos do Plano de Carreiras do INPI esta
especificada na Lei n°® 11.355/2006.

Vale destacar que o publico-alvo deste curso possui uma formagao académica bastante
variada, havendo a possibilidade de ser proveniente de diferentes regides brasileiras, uma vez
que o concurso efetuado tem carater nacional.

OBJETIVO

O Programa de Formag&o de Examinadores de Marcas tem como objetivos
proporcionar aos servidores condigbes de aprendizagem que os capacitem a:
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a) ldentificar as atribuigdes e atividades executadas pelos Setores e Divisdes da DIRMA.
b) Conhecer o funcionamento e os tramites hierarquicos da Diretoria.

c) Conhecer a terminologia usada no universo da Propriedade Intelectual;

d) Compreender o fluxo processual de um pedido de marcaj;

e) Demonstrar conhecimento das normas legais relativas as marcas dispostas na
LPI.

f) Conhecer as proibigdes relativas ao registro de marcas;
g) Utilizar o Manual de Marcas como fonte de consulta permanente;

h) Conhecer as teorias atinentes ao universo marcario e dos assuntos que com ele se
relacionam;

i) Utilizar as funcionalidades do software IPAS para selecionar processos, analisélos e
encaminha-los para revisao;

j) Realizar buscas de anterioridades, usando com desenvoltura as ferramentas do
IPAS;

k) Demonstrar capacidade de decisdo — ainda que ndo haja uma Unica decisdo possivel —
mantendo, porém, o habito do debate constante com os colegas;

1) Defender seus pontos de vista e suas decisdes, inclusive através da redagdo de
pareceres técnicos;

m) Analisar uma impugnagdo e suas contrarrazdes, ponderando as argumentagdes de
cada parte.

IDURAcAo DO CURSO

O Programa de Formacao de Examinadores de Marcas tera a duragéo de 57 dias
uteis, perfazendo uma carga horaria total de 452 horas-aula. A “Ambientagdo” possui uma
carga horaria de 96 horas-aula. A formacéao especifica em exame de marcas possui uma carga
horaria de 356 horas-aula, das quais 116 horas-aula serao destinadas ao treinamento on the
job.
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CH para CH
CAMPO DISCIPLINAS instrugdo Total
DE ACORDO COM PROAMB-GERAL 96 96
GERAL
(Ambientagao)
TOTAL CAMPO GERAL 96
TECNICO-
ESPECIALIZADO FUNDAMENTOS DO EXAME DE MARCAS 190 190
(Formagao de
Examinadores de SISTEMAS OPERACIONAIS 34 34
Marcas)
NOCOES DE DIREITO 16 16
TREINAMENTO ON THE JOB 116 116
TOTAL CAMPO TECNICO-ESPECIALIZADO 356
CARGA HORARIA REAL 452
ATIVIDADES COMPLEMENTARES 0
CARGA HORARIA TOTAL 452

I DESDOBRAMENTO DO QUADRO GERAL DO CURSO

MODULO - FUNDAMENTOS DO EXAME DE MARCAS

BC1. Conceitos e Principios Fundamentais

Carga Horaria: 40 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Marcelo Pimentel / Pedro Sloboda (DIRMA)
Objetivo: Introduzir os conceitos de “Histdria, Conceitos e Principios Fundamentais”.
Ementa: Parte I: 1) Introdu¢do — O poder da marca e a importancia de sua protegao; 2) A
Diretoria de Marcas, Desenhos Industriais e Indicagées Geograficas (DIRMA) — Estrutura e
atribuigbes; 3) Registro de Marcas — Dados estatisticos, natureza e apresentagao, principios
aplicaveis; Parte Il: 4) Requisitos da Marca; 5) Condigdes de registrabilidade — Distintividade;
5.1) Letras, algarismos e datas; 5.2) Cores e suas denominacgdes; 5.3) Carater genérico,
necessario, comum ou vulgar e descritivo; 5.4) Designacao de caracteristica do produto ou
servigo; 5.5) Termos técnicos; 5.6) Sinal empregado como expressao de propaganda; 5.7)
Forma necessaria, comum ou vulgar de produto ou de acondicionamento; 5.8) Forma que néo
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pode ser dissociada de efeito técnico; 6) Condigbes de registrabilidade — Liceidade; 6.1)
Carater oficial ou publico; 6.2) Carater contrario a moral e aos bons costumes; 7) Condigbes de
registrabilidade — Veracidade; 7.1) Indicagéo de falsa origem ou procedéncia; 7.2) Indicagédo de
falsa natureza, qualidade ou utilidade do produto ou servico; Parte Ill: 8) Condigdes de
registrabilidade — Disponibilidade; 8.1) Designacgéo ou sigla de entidade ou érgéo publico; 8.2)
Elemento caracteristico de estabelecimento ou nome empresarial; 8.3) Indicacdes geograficas;
8.4) Nome, prémio ou simbolo de evento oficial; 8.5) Nome civil, pseudénimo, patronimico,
imagem, assinatura; 8.6) Obra protegida por Direito Autoral; 8.7) Duplicidade de marca;

8.8) Marcas coletivas ou de certificacdo; 8.9) Demais incisos do Art. 124 da LPI. Parte 1V: 8.10)
Condicdes de registrabilidade — Disponibilidade (continuagao) — Marca de terceiros
anteriormente registrada; 9) Reproducéo e imitagao; 10) Critérios de colidéncia — Impressao de
conjunto, teoria do “todo indivisivel”, teoria da distancia, marcas evocativas, desgaste; 11)
Fendmenos marcérios — Distintividade adquirida e degenerecéncia; Parte V: 12) Direitos e
deveres do titular; 12.1) Legitimagéo do requerente; 12.2) Vigéncia do registro e prorrogacao;
12.3) Transferéncia de titularidade — Introdugéo; 13) Perda dos Direitos — Extingao e anulagao;
13.1) Caducidade — Introdugéo; 13.2) Processo Administrativo de Nulidade — Introducgéo; 13.3)
Acao de Nulidade — Introdugéao; Parte VI: 14) Motivos absolutos e relativos — Resumo; 15)
Contrafagao e Concorréncia desleal — Casos.

BC2. Fluxos Processuais em Marcas

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Schmuell Cantanhéde (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Fluxos Processuais em Marcas”.

Ementa: 1) Do depésito da marca ao registro: Introdugéo; 2) Processamento dos pedidos de
registro: Fluxogramas; 3) Histérico: Despachos por cédigos e sistema atual.

BC3. Classificagbes em Marcas

Carga Horaria: 8 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Ana Cristina Monteiro / Camila Licinio (DIRMA) Objetivo:
Introduzir os conceitos de “Classificagdo em Marcas”.

Ementa: 1) Classificagao de produtos e servigos; 1.1) Classificagao Internacional de produtos
e servigos: Acordo de Nice; 1.2) As versdes do Acordo de Nice e suas tradugdes; 1.3) A
Classificagdo Nacional: NA 051/81; 1.4) Principais diferengas entre Classificagcdo Nacional e
Internacional; 1.5) Tabelas de Correspondéncias; 1.6) Cuidados na adequacéo a Classificagao
Internacional; 1.7) Paises que fazem parte do Acordo de Nice (NCL); 1.8) Paises que adotam a
NCL; 1.9) Guia do usuario da Classifica¢ao Internacional; 1.10) Estrutura da NCL; 1.11)
Critérios de classificagéo; 1.12) Peculiaridades da NCL; 1.13) Reclassificagcéo; 1.14)
Desdobramentos e agrupamentos de processos; 1.15) Classificagdes polémicas de alguns
produtos e servigos; 1.16) Comissao de classificagado; 2) Afinidade entre produtos e servigos.

BC4. Exame Formal

Carga Horaria: 2 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Andréa Aleixo (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Exame Formal”.
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Ementa: 1) Depdsito em papel x depdsito eletronico; 2) Inconsisténcia das informacdes
apresentadas; 3) Verificagdo de documentos; 3.1) Procuragao; 3.2) Reivindicagao de
prioridade Unionista; 3.3) Documentos obrigatdrios — marcas coletivas e de certificagao; 4)
Requisitos de apresentagao da parte figurativa da marca; 5) Exigéncias formais; 6)
Classificagado Internacional de Elementos Figurativos; 6.1) Acordo de Viena; 6.2) Conceitos e
fundamentos da classificagéo; 6.3) Formas de buscas; 6.4) Apresentagéo de problemas de
busca; 6.5) Demonstracao pratica de busca figurativa.

BC5. Cessao de Direitos

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Ingrid Silva (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Cessao de Direitos”.

Ementa: 1) Tipos de cessao; 1.1) Ciséo; 1.2) Incorporagao; 1.3) Fuséo; 1.4) Espdlio; 1.5)
Massa falida; 1.6) Sucesséo legitima; 1.7) Sucessao testamentaria; 2) Documentagao exigida;
3) Processamento dos pedidos; 4) Casos praticos.

BC6. Exame Substantivo

Carga Horaria: 60 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Treinamento Simulado

Instrutor: Christiano Timbd / Marcelo Pimentel / Pedro Sloboda (DIRMA) Objetivo:
Introduzir os conceitos de “Exame Substantivo”.

Ementa: 1) Buscas; 1.1) Buscas nominativas; 1.1.1) Busca fonética; 1.1.2) Busca manual; 1.2)
Busca figurativa; 1.3) Busca em dicionarios; 1.4) Busca na internet; 2) Colidéncia entre sinais;
2.1) Sinais fantasiosos; 2.2) Sinais arbitrarios; 2.3) Sinais irregistraveis; 2.4) Termos
desgastados; 3) Risco de diluigado; 4) Etapas do exame; 4.1) Verificagdo dos dados do pedido;
4.2) Verificagdo de documentos; 4.2.1) Procuragao; 4.2.2) Declaragéo de atividade; 4.2.3)
Autorizagdes; 4.2.4) Prioridade Unionista; 4.3) Exigéncias e cumprimentos de exigéncia; 5)
Elaboragao de pareceres; 6) Sobrestamentos; 7) Deferimentos; 8) Indeferimentos; 9)
Elaboragéo de pareceres; 10) Leis brasileiras dispondo sobre o registro de marcas; 11) Leis
que afetam o registro: Lei Geral da Copa, Lei Pelé, Ato Olimpico, Decreto da Cachaga. 12)
Oposicoes.

BC7. Exame de Oposicoes

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Christiano Timbo / Pedro Sloboda (DIRMA) Objetivo:
Introduzir os conceitos de “Exame de Oposicdes”.

Ementa: 1) Principais normas legais invocadas; 1.1) Inciso IV e V do art. 124; 1.2) Inciso VI do
art. 124; 1.3) Inciso XIll do art. 124; 1.4) Inciso XIX do art. 124; 1.5) Inciso XVI e XVII do art.
124; 1.6) Inciso XXIIl do art. 124; 1.7) Artigo 125; 1.8) Artigo 126; 1.9) Artigo 129; 2)
Manifestacdo; 3) Busca e afinidades; 4) Elaboracéo de pareceres de exame.

BC8. Exame Substantivo (Oposigdes)

Carga Horaria: 4 horas
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Técnica de ensino: Estudo de Casos
Instrutor: Christiano Timbd / Pedro Sloboda (DIRMA)
Objetivo: Introduzir os conceitos de “Exame Substantivo de Oposigdes”.

Ementa: 1) Estudo de casos com oposigao.

BC9. Caducidade

Carga Horaria: 8 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Estudos de Caso

Instrutor: Adalberto de Souza Filho / Christiano Timbé / Gustavo Novis (DIRMA) Objetivo:
Introduzir os conceitos de “Caducidade”.

Ementa: 1) Legitimo interesse; 2) Prazos; 2.1) Para solicitar; 2.2) Para comprovar; 2.3) Inicio
de uso; 3) Documentagao de uso aceita; 4) Casos em que o desuso é justificado; 5)
Exigéncias; 6) Elaboragao de pareceres.

BC10. Acordo de Convivéncia entre Marcas

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Estudos de Caso

Instrutor: Christiano Timbo (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Acordo de convivéncia entre marcas”.

Ementa: 1) Apresentacdo do Parecer Normativo n° 001/2012; 2) Formas de apresentacao do
acordo; 3) Caso especial: Grupos econdmicos; 4) Documentos obrigatérios; 5) Admissibilidade
do acordo; 6) Despachos aplicaveis.

BC11. Recursos e Processos Administrativos de Nulidade

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Estudos de Caso

Instrutor: Carlos Mauricio Ardissone (CGREC)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Recursos e Processos Administrativos de Nulidade.

Ementa: 1) Decisdes nas quais cabe recurso; 2) Verificagao das alegacdes; 3) Busca; 4)
Devolugao para reexame; 5) Reforma da decisdo; 6) Manutengao da decisdo; 7) Elaboragéo
de pareceres; 8) Casos praticos; 9) Processo administrativo de nulidade; 9.1) Quem pode
requerer; 9.2) Prazo; 9.3) PAN ex-officio; 9.4) PAN de terceiros; 9.5) Manifesta¢des; 9.6)
Verificagdo das alegagdes; 9.7) Extingdo da marca; 9.8) Manutengao do registro; 9.9)
Elaboragéo de pareceres; 9.10) Casos praticos.

BC12. A¢des Judiciais

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Estudos de Caso

Instrutor: Eugenio Alegria / Gustavo Freitas Lobo Novis (DIRMA) Objetivo:
Introduzir os conceitos de “Agdes Judiciais”.

Ementa: 1) Agdo ordinaria; 2) Mandado judicial; 3) Liminar; 4) Solicitagao de informagéo; 5)
Formulagao de quesitos; 6) Processamento; 7) Instrugéo; 8) Decisbes a serem publicadas; 8.1)
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Inicio do procedimento judicial; 8.2) Decisdes intermediarias; 8.3) Transito em julgado; 9)
Estudo de casos — jurisprudéncia.

BC13. Indicagoes geograficas (IGs) e sua interface com Marcas

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Raul Bittencourt Pedreira/ Pablo Regalado

Objetivo: Introduzir os conceitos de Indicagdo Geogréfica e sua interface com Marcas.

Ementa: 1) Indicacdes geograficas: introdugéo e antecedentes; 2) Legislagdo nacional sobre
IG; 3) Acordos Internacionais; 4) IGs na Lei da Propriedade Industrial; 5) Normatizagao
administrativa; 6) Processo de construgéo e registro; 7) IGs brasileiras e perspectivas futuras;
8) Marca Coletiva: definicdes; 9) Pedido de marca coletiva; 10) Passos para o registro; 11)
Marcas coletivas registradas no Brasil; 12) Casos de destaque; 13) Qual estratégia seguir:
Marca coletiva ou 1IG?

BC14. Exame de Marcas Coletivas e de Certificagao

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Estudos de Caso

Instrutor: Pablo Regalado / Patricia Barbosa (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Exame de Marcas Coletivas e de Certificagcéo”.

Ementa: 1) Marcas coletivas; 1.1) O que é; 1.2) Legitimidade do requerente; 1.3)
Regulamento de utilizagdo; 1.4) Aspectos relevantes no exame das marcas coletivas; 1.5)
Limites entre marcas coletivas e indicagdes geograficas; 1.6) Exigéncias; 1.7) Elaboragao de
pareceres; 1.8) Casos praticos; 2) Marcas de certificagdo; 2.1) O que €é; 2.2) Legitimidade do
requerente; 2.3) Caracteristicas do produto ou servigo certificado; 2.4) Medidas de controle;
2.5) Aspectos relevantes no exame das marcas de certificagdo; 2.6) Exigéncias; 2.7)
Elaboragao de pareceres. 2.8) Casos praticos.

BC15. Desenho Industrial

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Adriana Simeone Barbosa

Objetivo: Introduzir os conceitos de desenho industrial.

Ementa: 1) Conceituagao; 2) Desenho Industrial na LPI; 3) Requisitos para o registro de
Desenho Industrial: novidade, originalidade, reprodutibilidade em escala industrial; 4) Periodo
de graga; 5) Prioridade; 6) O pedido de Desenho Industrial; 7) Fluxo do exame técnico; 8) O
exame do pedido; 8.1) Desenhos nao registraveis (art. 100 da LPI); 8.2) Variagdes
configurativas; 8.3) Casos de exigéncia técnica; 8.4) Instrugdo Normativa n°® 44/2015; 9)
Nulidade Administrativa (infringéncia dos arts. 94 a 98 da LPI); 9.1) Proposicao de oficio; 9.2)
Proposicao por terceiros; 10) Instrugao de agdes judiciais.

BC16. Exame de Marcas Tridimensionais

Carga Horaria: 4 horas



Técnica de ensino: Aula Expositiva e Estudos de Caso
Instrutor: Marcelo Pimentel (DIRMA)
Objetivo: Introduzir os conceitos de “Exame de Marcas Tridimensionais”.

Ementa: 1) Marcas para produto e servico; 2) Especificacdo adequada; 3) Requisitos; 4)
Diferencas entre marcas tridimensionais, modelos de utilidade e desenho industrial; 5)
Elaboragéo de pareceres; 6) Casos praticos.

BC17. Marcas de Alto Renome e Notoriamente Conhecidas

Carga Horaria: 8 horas
Técnica de ensino: Aula Expositiva
Instrutor: Priscila Balloussier (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Marcas de Alto Renome e Notoriamente Conhecidas”.

Ementa: 1) O que é uma marca de alto renome; 2) Histdrico; 2.1) Marca notdria; 2.2)

Alto renome — resolucao de 2005; 2.3) Presente resolugéo; 3) Comissao de alto renome; 4)
Processamento do reconhecimento; 5) Aplicagéo; 6) Indeferimento baseado no art.

125 da LPI.

BC18. Diluicdo / Aproveitamento Parasitario

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Patricia Porto

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Diluicdo / Aproveitamento Parasitario” Ementa: A

ser definida

BC19. Branding

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Beatriz Lopes / Maria Eugénia Gallotti (DIRMA) Objetivo:
Introduzir os conceitos de “Branding”.

Ementa: 1) Definigdo; 2) Escopo; 3) O branding é realmente necessario?; 4) Praticas e
estratégias de branding; 5) Global branding; 6) Discusséo de casos.

BC20. Secondary Meaning x Degenerescéncia Marcaria

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Cristina Pinheiro Palmer e Deborah Portilho

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Secondary Meaning x Degenerescéncia Marcaria”.

Ementa: 1) Degenerescéncia marcaria; 1.1) Genericismo: Degenerescéncia e
Generificagao; 1.2) Genericismo # Diluicao; 1.3) Degenerescéncia — marcas que se
tornaram termos genéricos em diferentes paises; 1.4) Degenerescéncia — marcas que
perderam seus registros em alguns paises, mas nao no Brasil; 1.5) Generificagdo — marcas
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que se tornaram termos genéricos, mas nao perderam seus registros; 1.6) . Marcas que
correm o risco de Degenerescéncia no Brasil; 1.7) Como o INPI tem julgado os pedidos de
registro que incorporam marcas “generificadas”; 1.8) A¢des continuas de empresas no
exterior para “educagado” de consumidores para evitar a perda das marcas; 1.9) A¢des de
empresas no Brasil para “educar” os consumidores; 1.10) Novas marcas, novos riscos;
1.11) O que as empresas ndo devem fazer em hipétese alguma; 1.12) O que as empresas
devem sempre procurar fazer; 2) Secondary meaning; 2.1) O que é secondary meaning;
2.2) Como e que tipo de marcas podem adquirir secondary meaning; 2.3) Como se adquire;
2.4) Como se prova e o quantum de prova; 2.5) Secondary Meaning vs. Degenerescéncia;
2.6) A experiéncia americana; 2.7) A experiéncia de outros paises; 2.8) A experiéncia
brasileira; 2.9) Secondary meaning é possivel com a atual LPI?

BC21. Marcas nao Convencionais

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Kone Cesario

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Marcas Nao Convencionais”.

Ementa: 1) Tipos de marcas ndo convencionais; 1.1) Marcas ndo convencionais sdo
visualmente perceptiveis; 1.2) Marcas ndo convencionais visualmente perceptiveis; 2) Breve
posicionamento dos sistemas norte americano, europeu e latino americano; 3) A questao da
distintividade e funcionalidade das marcas nao tradicionais; 4) Breve posi¢cédo dos processos
administrativos e judiciais nacionais; 5) As polémicas sobre o trade dress e um modelo de
posicionamento do consumidor na analise pericial; 6) O futuro das marcas nao tradicionais.

BC22. Trade Dress

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Cristiane Manzueto

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Trade Dress”.

Ementa: 1) Conceito e importancia do frade dress; 2) Requisitos de prote¢do; 2.1)
Distintividade (originaria e secundaria); 2.2) Nao-funcionalidade; 2.3) Risco de
confusdo/associagéo; 3) Protecio do frade dress no Brasil (Concorréncia desleal); 4)
Requisitos da concorréncia desleal; 5) Estudos de casos; 6) Relevancia de registros marcarios
no INPI; 7) Critérios objetivos para andlise de violagao de trade dress.

MODULO - SISTEMAS DE INFORMAGAO

CCH1. e-INPI (PAG, Pesquisa Web, RPI)

Carga Horaria: 2 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Camila Licinio (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos de “e-INPI (PAG, e-Marcas)’.

Ementa: 1) E-INPI (PAG, Pesquisa Web, RPI) E-marcas 1; 2) E-marcas 2
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CC2. IPAS: Introdugao ao sistema e seus fluxos

Carga Horaria: 8 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Treinamento Simulado

Instrutor: Gerardo Silveira/ Rafael Teixeira / Schmuel Cantanhéde (DIRMA)

Objetivo: Introduzir os conceitos relativos aos fluxos processuais no IPAS e demonstrar o uso
da interface e das ferramentas de visualizagdo, edigéo e busca.

Ementa: Introducéo a Idgica de fluxos; a interface do IPAS; busca simples e busca avangada
(processos e peticdes); visualizagao dos dados de um processo; minhas tarefas (processos e
peticbes designados para mim); editar dados em um pedido ou peti¢ao.

CC3. IPAS: Processamento de pedidos e de peticdes

Carga Horaria: 24 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva e Treinamento Simulado

Instrutor: Ubiraci Marques (DIRMA)

Objetivo: Apresentar o fluxo de trabalho no IPAS e demonstrar o uso pratico das diferentes
ferramentas oferecidas pelo sistema.

Ementa: Fluxo de trabalho (interpretagdo do histérico de eventos); despachos em processo;
Exame de mérito de pedido; Classificagdo dos grupos de peti¢cdes; despachos em peticao;
grupo de tramites (lote virtual); exercicios praticos.

MODULO - NOGOES DE DIREITO

DC1. Atuacéao da Procuradoria Federal em Litigios de Marcas

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Estudo de Casos

Instrutor: Dr. Loris Baena (PROC)

Objetivo: Expor o papel da Procuradoria Federal em litigios de marcas.

Ementa: Diretrizes de instrugao técnica. Recursos. Estrutura do parecer. Agao de Nulidade.
Estudo de casos.

DC2. Nogoes de Direito Empresarial

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: José Roberto de Almeida Junior

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Nogdes de Direito Empresarial”.

Ementa: Ementa: 1) Estabelecimento e Fundo de Comércio; 1.1) Conceito; 1.2) Elementos e
Atributos; 1.2.1) Aviamento e Clientela; 1.3) Trespasse. 2) Nome empresarial. 3) Concorréncia;
3.1) Defesa da Concorréncia e Concorréncia desleal. 4.) Concorréncia desleal; 4.1)
Contextualizagao; 4.2) Pressupostos; 4.3) Legislacao; 4.4) Imitagdo e deslealdade. 4.5)
Concorréncia Parasitaria; 4.6) Aproveitamento parasitario

DC3. Nocgoes de Direito Autoral
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Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Carolina Tinoco

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Nogdes de Direito Autoral”.

Ementa: 1) Bens imateriais. 2) Diferengas entre propriedade industrial e direito. 3) Direitos de
autor: evolugdo 4) Convengoes e tratados sobre direitos autorais do séc. XIX aos dias atuais.
5) Direito Autoral no Brasil.

DCA4. Interface entre Marcas e Direitos Autorais

Carga Horaria: 4 horas

Técnica de ensino: Aula Expositiva

Instrutor: Carolina Tinoco

Objetivo: Introduzir os conceitos de “Interface entre Marcas e Direitos Autorais”.

Ementa: Registro de Marcas. Proibi¢des absolutas e relativas. Marca e direito autoral.
Merchandising. Dominio Publico. Obra de arte derivada. Parddia de marca. Expressdes de
propaganda. Obras de arte aplicada. Marca tridimensional.

ESTAGIO SUPERVISIONADO (TREINAMENTO ON THE JOB)

EC1. On the Job

Carga Horaria: 116 horas

Técnica de ensino: Treinamento Pratico Supervisionado
Instrutor: Varios

Objetivo: Exercitar a pratica do “Exame Substantivo”.

Ementa: 1) Treinamento prético.

I PROCEDIMENTOS DE AVALIACAO

A avaliagdo sera promovida em duas etapas distintas e tera como finalidade mensurar
e acompanhar a absorgéo de conceitos, procedimentos praticos de exame e o uso da
plataforma IPAS.

A primeira avaliagdo, a ser realizada apés as aulas de Conceitos e Principios
Fundamentais e de Exame Substantivo, sera constituida por prova com questdes objetivas e
discursivas e tem como objetivo verificar primordialmente a compreensao de conceitos legais e
procedimentos de exame.

Sua porgao objetiva incluira questdes de multipla escolha sobre a legislagéo pertinente
a marcas e os procedimentos de exame apresentados nas aulas anteriores. Ja as questdes
discursivas abordaréo casos praticos, em que o aluno devera decidir a registrabilidade de
sinais com base nas informagdes apresentadas e nos contetidos tratados até o momento.
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A segunda avaliagdo, com carater fundamentalmente pratico, ocorrera na metade final
do Médulo B e tem o objetivo de acompanhar a evolugédo do aluno na compreensao dos
procedimentos de exame e no uso da plataforma IPAS. Sera realizada em trés dias nao
sucessivos de treinamento on the job, nos quais cada aluno examinara 6 (seis) pedidos de
registro de marca na plataforma de produg¢ao do IPAS. Depois de examinados, tais processos
serao encaminhados aos chefes de Divisdo de Marcas, que promoverao a analise da
conformidade das decisdes usando o Formulario de Avaliacido da Conformidade de Decisoes
de Exame de Pedidos de Registro de Marcas (Anexo 1), seguindo as orientagdes dispostas na
Tabela Explicativa dos Quesitos de Revisdo da Conformidade do Exame de Pedidos de
Registro de Marcas (Anexo lI).

IINSTRUTORES

O quadro de instrutores do PROAMB sera formado, em sua maior parte, pelos proprios
servidores da autarquia, inclusive autoridades, como o Presidente do INPI e Diretores, assim
como servidores publicos federais de outros 6rgdos remunerados pela Gratificagdo por
Encargo de Curso e Concurso, palestrantes convidados e outros professores/instrutores
designados para este fim.

Adalberto de Souza Filho — Chefe da Divisdo de Exame Técnico | (DITEC I).

Adriana Simeone Barbosa — Formada em Desenho Industrial € Mestre em Urbanismo pela
Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ). Examinadora de Desenhos
Industriais.

Ana Cristina Monteiro — Formada em Direito. Chefe da Divisdo de Exame Técnico VIl
(DITEC VIII) e presidente da Comisséao de Classificacdo de Produtos e Servigos (CCPS).

Andréa Aleixo Porto — Formada em Letras. Chefe da Divisdo de Exame Formal e
Notificagbes (DIFOR).

Beatriz Lopes — Formada em Desenho Industrial. Examinadora de marcas e integrante da
Equipe de Marcas 3D.

Camila Licinio — Formada em Arquitetura. Chefe do Servigo de Relacionamento com o
Usuario (SEREM).

Carlos Mauricio Ardissone — Formado em Direito. Coordenador da Coordenagéo Técnica de
Recursos e Processos Administrativos de Nulidade de Desenho Industrial, Contratos e Outros
Registros (CORED).

Carolina Tinoco Ramos dos Santos — Formada em Direito. Mestre em Direito Internacional e
Integragcao Econémica com enfoque em Direito Autoral, pela Universidade do Estado do Rio de
Janeiro (UERJ).

Christiano dos Santos Timbo — Formado em Fisica. Coordenador da Coordenagéo de
Gestao do Conhecimento, Instrugdo Processual e Relacionamento com o Usuario (COGIR).

Cristina Pinheiro-Palmer — Formada em Direito. Sdcia do escritério Pinheiro Palmer
Advogados e membro da Associagao Brasileira da Propriedade Intelectual (ABPI), da
Associacao Brasileira dos Agentes de Propriedade Industrial (ABAPI), e da International
Trademark Association (INTA).

Cristiane Manzueto — Formada em Direito. Chefe do Departamento Regulatério & Juridico do
escritorio Di Blasi, Parente & Associados.
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Deborah Portilho — Formada em Direito. Professora do IBMEC-RJ, da Fundagao Getulio
Vargas (FGV-RJ) e da Escola Superior de Advocacia (ESA) da Ordem dos Advogados do
Brasil seccional de Sdo Paulo (OAB/SP), entre outros. Sécia da empresa D. Portilho
Consultoria & Treinamento em Propriedade Intelectual.

Eugenio Alegria — Formado em Comunicagdo Social. Examinador de Marcas e integrante da
Comissao de Alto Renome.

Gerardo Silveira — Formado em Engenharia Quimica. Coordenador da Coordenacéo de
Gestao de Fluxos, Dados e Qualidade (COGEF).

Gustavo Freitas Lobo Novis — Formado em Direito. Examinador de marcas.

Kone Cesario — Formada em Direito. Professora de Direito Comercial e Propriedade
Intelectual da UFRJ.

José Roberto de Almeida Junior — Formado em Direito. Advogado do escritério Di Blasi
Parente & Associados.

Juliana de Oliveira Rocha — Formada em Design Grafico. Coordenadora substituta da
Coordenacao de Gestao de Dados Bibliograficos (COGED).

Loris Baena Cunha Neto — Formado em Direito. Procurador-chefe da Procuradoria Federal
Especializada junto ao INPI.

Marcelo Pimentel — Formado em Design Grafico. Examinador de Marcas e integrante da
Equipe de Marcas 3D.

Maria Eugenia Gallotti — Formada em Administracdo com Enfase em Negdcios
Internacionais. Examinadora de marcas e chefe substituta da Divisdo de Exame Técnico VII
(DITEC VII).

Pablo Regalado — Formado em Direito. Examinador de Marcas e integrante da Equipe de
Exame de Marcas Coletivas e de Certificagao.

Patricia Barbosa — Formada em Biologia. Examinadora de integrante da Equipe de Marcas
Coletivas e de Certificacao.

Patricia Porto — Formada em Direito. Consultora do escritério Denis Borges Barbosa
Advogados.

Pedro Sloboda — Formado em Jornalismo. Chefe do Servigo de Gestao do Conhecimento e
da Documentagéo Técnica (SEGEC).

Priscila Balloussier — Formada em Administragdo e Comunicacao Social. Examinadora de
Marcas, chefe substituta da Divisdo de Exame Técnico V (DITEC V) e integrante da Comisséo
de Alto Renome.

Rafael Marques Teixeira — Chefe do Servigo de Controle de Fluxos e Tramites (SEGEF).

Raul Bittencourt Pedreira — Formado em Direito. Examinador de Indicacbes
Geogréficas.

Schmuell Cantanhéde — Formado em Jornalismo. Coordenador da Coordenadoria Geral de
Marcas Il (CGMAR II).

Ubiraci Marques — Formado em Gestdo Ambiental. Examinador de Marcas e chefe substituto
da Divisao de Exame Técnico | (DITEC I).
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A emisséao dos certificados é parte das responsabilidades do INPI/CGRH/CETEC, e
estara vinculada ao levantamento de frequiéncia de cada servidor nas atividades relacionadas
a sua formacgao, bem como da realizagido das atividades apresentadas como requisitos.
Ressalte-se que a atividade de certificagdo do CETEC esta intimamente relacionada ao
planejamento elaborado em conjunto com a Diretoria de Marcas, Desenhos Industriais e
Indicacbes Geograficas quanto ao cronograma de atividades, sua efetivagcéo e as avaliagées
estabelecidas como ferramenta de aferigdo do Programa como um todo.

ICRONOGRAMA
SEMANA 1
13/02 14/02 15/02 16/02 17/02
Conceitos e| Conceitos e| Conceitos e| Conceitos e| Conceitos
Principios Principios Principios Principios Principios
Fundamentais Fundamentais Fundamentais Fundamentais Fundamentais
(8h) (8h) (8h) (8h) (8h)
SEMANA 2
20/02 21/02 22/02 23/02 24/02
Fluxos Classificages em | IPAS: IPAS: IPAS:
Processuais em Marcas (8h) introducao ao | Processamento Processamento
Marcas (4h) sistema e seus de Pedidos e de de Pedidos e de
E-INPI e E- fluxos (8h) Peticdes (8h) Peticdes (4h)
MARCAS (2h)
Exame Formal
(2h)
SEMANA 3
27/02 28/02 01/03 02/03 03/03
FERIADO FERIADO FERIADO Cessao de| Exame
(até 14h) | Direitos (4h) Substantivo

IPAS:
Processamento
de Pedidos e de
Peticdes (4h)

(8h)
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06/03 07/03 08/03 09/03 10/03
Exame Exame IPAS: Exame Exame
Substantivo Substantivo Processamento Substantivo Substantivo
(8h) (8h) de Pedidos e de (8h) (8h)

Peticdes (8h)

13/03 14/03 15/03 16/03 17/03
Exame Exame de| Exame Caducidade (8h) Exame
Substantivo Oposicoes (4h) Substantivo - Substantivo (4h)
(8h) Oposigoes (8h)

Exame de Revisdo (4h)
Oposicdes —

Estudo de Caso

(4h)

20/03 21/03 22/03 23/03 24/03
Avaliagdo da| Acordos de| Atuagdo da| Marcas de Alto Desenho
Aprendizagem Conveniéncia Procuradoriaem | Renome e| Industrial (4h)
(8h) entre Marcas | Litigio de Marcas | notoriamente

(4h) (4h) conhecidas

Recursos e| Agdes Judiciais (8h) Exame de

Processos (4h) Marcas

Administrativos de Tridimensionais
Nulidade (4h)

(4h)

27/03 28/03 29/03 30/03 31/03
IndicacGes On the job (8h) | On the job Diluicdo/Aproveita Branding (4h)
Geograficas e sua (8h) mento Parasitario

interface com
Marcas
(4h)

(4h)
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Exame de Nogdes de Direito Secondary
Marcas Empresarial e Meaning
Coletivas e de Concorrencial (4h) Degenerescéncia
Certificagdo Marcdria (4h)
(4h)
03/04 04/04 05/04 06/04 07/04
On the job (8h) Marcas nao-| Nogdes de | On the job (8h) On the job (8h)
convencionais (4h) | Direito Autoral
(4h)
Trade Dress| Interface entre
(4h) Marcas e
Direitos
Autorais (4h)
10/04 11/04 12/04 13/04 14/04
On the job (8h) On the job (8h) On the job (8h) On the job (8h) FERIADO
17/04 18/04 19/04 20/04 21/04
On the job (8h) On the job (8h) On the job (8h) On the job (8h) FERIADO

Sistemas de Informagdo

Contetdo Técnico

Nogdes de Direito

On the Job
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ANEXOS CONTIDOS NO DVD QUE E PARTE INTEGRANTE E
INDISSOCIAVEL DESTA DISSERTACAO:

© N O O kK WD =

Apostila FTI/INPI de reclassificagdo de marcas figurativas 1980/1981;
Curso de aperfeicoamento e especializagao em Pl - Marcas 1994;
Apostila Treinamento de instrutores 1994;

Certificado Aperfeicoamento Marcas 1994;

Certificados Aperfeicoamento Marcas 1995;

Diretrizes provisorias de analise de marcas 1997,

Certificado de Treinamento Intermediario Marcas1999;

Certificado de Treinamento Classificacdo Marcas 2000;

Apostila de Treinamento em Marcas 2002,

. Certificado instrutor 2002;
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.

Historico da Propriedade Intelectual no Mundo e no Brasil 2002;
Apostila Curso de Marcas Tecnologistas 2004;

Historico da Propriedade Intelectual no Mundo e no Brasil 2004;
Apostila do Treinamento de marcas setembro 2004;

Apostila do Treinamento de marcas outubro 2004;

Exemplo de prova aplicada no treinamento 2004;

Certificado Tecnologistas Marcas 2004;

Certificado Tecnologistas Marcas (Verso) 2004;

Certificado Instrutor Marcas 2004;

Marcas - Estudos de Caso 2004;

Marcas - Estudos de Caso Gabarito 2004;

Programa de Ambientacao - Médulo Marcas 2006;

Marcas - Estudos de Caso 2006;

Marcas - Estudos de Caso Gabarito 2006;

Certificado Participacado PROAMB 2006;



