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Uso Restrito 



CATE 



CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ 

Descrição da Situação Ideal Desejada 
 

•A gestão de recursos humanos da CATE (Rio) promoveu alterações e 
melhorias para aumentar a interação da equipe com as chefias, 
objetivando atingir um melhor desempenho e satisfação. 
•Aumentou a interação com as demais Coordenações 
•A Diretoria do CETEM orientou para que as prioridades ficassem mais 
claras, em especial a partir das diretrizes do MCTI e Gov. Federal 
•A equipe passou a tomar maior iniciativa quanto a sugerir melhorias 
na gestão e a solicitar mais oportunidades de treinamento e 
complementação de formação. 



Descrição da Situação Atual Percebida 
 

•A equipe da CATE RJ considera que não tem tomado parte do 
planejamento ou das decisões da Coordenação e da Chefia de Serviço 
•Não há reconhecimento pelo mérito individual por parte das chefias 
imediatas (poderia retornar  avaliação de desempenho do quadro) 
•A equipe não se sente encorajada a tentar efetuar melhorias na execução 
de suas atividades  
•Desconhecem as metas esperadas pela Coordenação e pelo CETEM 
•Há percepçaõ positiva quanto ao ambiente de trabalho e na tolerância por 
parte das chefias em vários aspectos 
•A equipe demonstra pouca iniciativa para levar aas chefias seus pleitos 
quanto a gestão, desempenho e melhoria da formação 

CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ 



Papel Organizacional para sua Coordenação  
 
•A CATE planeja, coordena e supervisiona a execução de estudos 
direcionados a cidadãos, micro e pequena empresas. Possui papel 
estratégico em difundir as atividades do CETEM para a sociedade. 
Internamente, poderia articular os interesses deste segmento com as 
diversas competências em exercício no CETEM, aproximando os 
diversos órgãos governamentais e setores produtivos às atividades 
das demais coordenações. A CATE também promove a articulação do 
CETEM com os Núcleos Regionais, que atuam diretamente com as 
micro, pequenas empresas. 

CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ 



Identificação das Forças Restritivas 
- Falta  disseminação sobre a missão da CATE pela alta Direção. 
- Falta política melhor definida e divulgada para qualificação de 
pessoal, tanto em gestão, quanto em formação técnica. 

- Falta o sistema de gestão organizacional do CETEM com seu 
reflexo sobre as respectivas coordenações. 
 

- Falta planejamento participativo quanto à distribuição dos meios e 
infraestrutura de acordo com as prioridades da Coordenação. 

- Falta maior iniciativa individual e da equipe em reinvidicar melhorias 
na gestão e em sua própria qualificação (avaliaçaõ da Coordenação) 

CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ 



1.Mudança na alta Direção, Coordenações e Chefias de Serviço 

2.Esforço de validação e reconhecimento das atividades da CATE 

3.Real demanda por serviços solicitados pelas micro e pequenas 
empresas 
4.A percepção de união da equipe e o bom relacionamento nas 
interfaces com as demais equipes dentro do próprio CETEM e com a 
MPEs 
5.A visibilidade institucional que a CATE promove para o CETEM por 
lidar diretamente com Políticas Públicas, como a refrente aos APLs 
por exemplo. 

CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ 

Identificação das Forças Impulsionadoras 



AGENDA DE MELHORIA 
 Oportunidade de Melhoria Meta Indicador Responsável e 

Intervenientes 
Recursos Data Início Data 

Término 
1 
Comunicação Interna 
  

Melhorar 
comunicação e 
transparência  

Reuniões c/ 
Serviços e 
Coordenação 

Coordenador e chefes de 
serviços 

nenhum Imediato/perman
ente 

2 
Capacitação 
  

Aumentar a 
qualificação da 
equipe 

Presença em 
cursos, pós-
doc, eventos 
científicos e 
de gestão 

Coordenador, chefe e 
equipes 

A ser definido Planejamento 
anual CETEM e 
CATE 

3 
Infraestrutura predial e laboratorial 
  
  

Melhorar 
condições de 
trabalho 

Benfeitorias e 
aquisições 

Coordenadores e chefias 
de serviço 

A ser definido Idem acima 

4 
Avaliação individual 
  
  

Melhoria 
desempenho 

Atingimento 
de metas 

Coordenador , chefes e 
equipe 

idem idem 

5 Padões de desempenho 
  

Avaliação voltada 
ao 
reconhecimento 
do desempenho 
individual e de 
equipe 

Metas 
individuais e 
da 
Cordenação e 
Serviços 

Coordenadores, Chefes e 
equipe 

A ser definido Planejamento 
anual 

CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ 



CPAA 



Descrição da Situação Ideal Desejada 



Descrição da Situação Atual Percebida 



PAPEL 



Indicação das Forças Restritivas 



Indicação das Forças Impulsionadoras 



AGENDA DE MELHORIA 



AGENDA DE MELHORIA 



AGENDA DE MELHORIA 



AGENDA DE MELHORIA 



COAD 



Forças Impulsionadoras 



Forças Restritivas 



COAM 



CETEM COAM 

Questão Média 
Desvio 
padrão 

Média 
Desvio 
padrão 

Dimensão Supervisão 

17 
rios o que 

acontece no local de trabalho. 
4,07 1,49 3,88 1,73 

Dimensão Localização 

15 
o sabem o que esta sendo feito pelas demais equipes. 

3,61 1,46 3,63 0,92 

Dimensão Organização 

56 Sinto-me orgulhoso de trabalhar no CETEM. 5,09 1,09 4,75 0,89 

62 
es em progredir no CETEM. 

5,11 1,05 5,00 0,76 

65 
o 

o sucesso da empresa tanto quanto o meu sucesso 
profissional. 

4,33 1,42 4,13 1,36 

70 
o importantes para a 

sociedade como um todo. 
5,16 1,00 5,00 0,93 

Destaques do questionário (OG) 



- Sim, as funções apontadas nos regulamentos e normas são suficientes para definir o papel 
da COAM no CETEM. 

- Definir melhor sob que aspecto (linhas de pesquisa) o CETEM realizará a sua missão de 
“desenvolver tecnologia para o uso sustentável dos recursos minerais brasileiros”. No último 
PDU essa definição, por ser inevitavelmente excludente, não foi alcançada. Isso gera 
desconforto nos grupos técnicos do CETEM e também dificulta a análise de prioridades pela 
Direção do Centro; 

- definir equipes e objetivos claros para os projetos institucionais; 

- valorizar os projetos não estruturantes que se desenvolvam em grupo ou individualmente e 
que contribuam para a missão do CETEM; 

- valorizar a liberdade de iniciativas direcionadas para a missão do CETEM e cobrar 
responsabilidades e desempenho. 

Papel da COAM 
 



- Falta de comunicação entre as Coordenações; 

- falta de interação entre as Coordenações na etapa de elaboração dos projetos; 

- visão distorcida quanto à capacitação profissional dos grupos técnicos; 

- concentração de responsabilidade em número reduzido de pessoas; 

- falta de diretrizes técnicas e administrativas claras por parte da Direção; 

- falta de política de cargos e salários; 

- falta de planejamento e oportunidade de treinamentos periódicos. 

Descrição da Situação Atual Percebida 
 



- Melhorar o vínculo empregatício (RJU e/ou CLT); 

- melhor planejamento para treinamento técnico, QSMS e administrativo, visando a melhoria no clima e 
a disponibilidade de pessoal para futuro ingresso na instituição, valorizando e dando oportunidade 
assim à “prata da casa”; 

- ter o trabalho valorizado pelos demais profissionais do Centro; 

- trabalhar com maior transparência, melhorando a comunicação interna à coordenação e informações 
sobre os acontecimentos e projetos do CETEM; 

- política de acompanhamento médico preventivo definida e assumida pela Direção do CETEM; 

- política de segurança nas dependências do CETEM e vizinhanças (circulação de pessoal, 
monitoramento por câmaras de vídeo, controle de acesso...); 

- política de QSMS definida e apoiada (R$) pela Direção do CETEM . 

Descrição da Situação Ideal Desejada 
 



- Falta de parceria dos coordenadores de projeto com as atividades de apoio desenvolvidas pela 
Coordenação; 

- pulverização dos projetos em desenvolvimento no CETEM; 

- desequilíbrio nas relações contratuais dos integrantes da equipe técnica e falta de possibilidade 
de plano de carreira; 

- falta de definição clara de responsabilidades técnicas e administrativas; 

- dificuldade em aceitar novos conceitos administrativos; 

- pessoal do quadro (do CETEM) envelhecido e desmotivado; 

- pouca perspectiva de renovação e rejuvenescimento do quadro técnico; 

- falta de dinâmica no desenvolvimento de novos projetos. 

Identificação Das Forças Restritivas 
 



- Existência de um trabalho prévio onde se discutiu amplamente as possibilidades e necessidades 
de mudança na gestão do Centro; 

- falta de concorrência em oferta de serviços em tecnologia mineral, onde o Centro é especialista; 

- mercado de tecnologia mineral aquecido; 

- instalações físicas e instrumentais que possibilitam a realização de projetos relevantes em 
tecnologia mineral; 

- boas parcerias nacionais e internacionais; 
- boas relações com a academia; 
- boas relações técnicas com as Redes Tecnológicas da Petrobras; 
- bom fluxo de projetos de impacto técnico e financeiro; 
- possibilidade de contratação em regime CLT; 
- participação em treinamentos nas normas ISO 17025 e em conceitos de SMS; 
- idade média da equipe da COAM mais jovem que a média do CETEM; 
- equipe técnica predisposta à inovação. 

Identificação das Forças Impulsionadoras 
 



Agenda de Melhorias 

Oportunidade de Melhoria Meta Indicador Responsável e 
Intervenientes 

Recursos 
Data Início 

Data 
Término 

1 – Construção de Plano de cargos, 
salários e tipos de vínculos para 
colaboradores do CETEM 

Definição de 
atividades, direitos e 
deveres em função 
do tipo de vínculo 

com o Centro 

SERH 

2 – Avaliação contínua de necessidade de 
treinamento de pessoal atuando nas 
atividades meio e fim do Centro 

Construção de 
calendário de 
treinamentos 

Número de 
Treinamentos 

efetuados 
SERH 

3 – Revisão da política de 
acompanhamento médico preventivo 

Ter política de 
acompanhamento 

médico 

Acompanhamento 
médico sendo 

realizado 
rotineiramente 

CETEM/SERH 

4 – Implantação de política de segurança 
nas dependências do CETEM e 
vizinhanças (circulação de pessoal, 
monitoramento por câmaras de vídeo, 
controle de acesso...) 

Instalação de 
câmaras de vídeo, 

catracas e cancelas 
com controle de 

acesso 

Equipamentos de 
segurança 
instalados 

COAD TDC 

5 - Incentivar a iniciativa da equipe na 
tomada de decisões para realização de 
tarefas relacionadas à sua atividade. 

Equipe mais proativa 
COAM/ 

Coordenador 



Oportunidade de Melhoria Meta Indicador Responsável e 
Intervenientes 

Recursos 
Data Início 

Data 
Término 

6 - Melhorar a comunicação para que 
todos saibam o que acontece no local 
de trabalho, dentro e fora da 
Coordenação. 

COAM/Coordenador 

7 - Definir claramente os objetivos de 
cada componente no local de trabalho 

Definir a matriz 
de competências 
da Coordenação 

Matriz de 
competências 

realizada 
COAM/Coordenador 

- gias técnicas e 
administrativas traçada pelo CETEM 
visando permitir que todos vislumbrem 
suas melhores possibilidades de 
sucesso profissional. 

-

o da equipe 
dentro da coordenação e no CETEM. 

Ampliação de 
treinamentos 

Aumento da 
qualificação 
técnica da 

equipe 

COAM/Coordenador 

Agenda de Melhorias 



NUCI 



Resultados da pesquisa do 
Clima Organizacional 

 
Centro de tecnologia Mineral 

Núcleo Regional de Cachoeiro de Itapemirim 



Questão ∑ CETEM S ∑ NUCI S 

o claramente definidos no meu local de trabalho. 3,97 1,52 3,88 1,65 

o sabem o 
que esta sendo feito pelas demais equipes. 3,61 1,46 3,00 1,06 

o de tarefas e metas referentes 
ao plano de trabalho para o ano 3,97 1,47 3,88 1,05 

o encorajados a resolver os problemas 
por si mesmos. 4,20 1,40 4,00 1,32 

o e desempenho. 3,32 1,93 3,41 1,91 

rio existente favorece ao bom desempenho. 3,90 1,59 2,94 1,39 

es 
favorece ao bom desempenho. 3,98 1,56 2,88 1,45 

ria. 4,30 1,41 3,24 1,44 

Como está o Clima? 

DIMENSÕES 
  
(E) Dimensão Equipe 
(L) Dimensão Localização 





Situação Ideal Desejada 
• A participação de um representante do NUCI 

nas reuniões decisórias do CETEM; 
• A elaboração de seminários internos no Núcleo; 
• A Prática de responder e-mails. 

 



Situação Atual Percebida 

• Falta de autonomia administrativa; 
• Problemas com a infraestrutura; 
• Falta de apoio de manutenção e informática no 

local; 
• Aquisição de suprimentos (em especial 

pequenas compras ou consertos); 



PAPEL 

• O papel do núcleo é “desenvolver pesquisa e 
tecnologia voltada para o setor de rochas 
ornamentais e minerais industriais”. 

• Contudo, o núcleo não possui funções definidas 
no regulamento interno do CETEM. 

• Considera-se fundamental a definição dessas 
funções. 



Forças Restritivas 

• Falta de suporte do CETEM; 
• Desconhecimento da função do NUCI no 

CETEM; 
• Maior acesso as informações do CETEM. 



Forças Impulsionadoras 

• Ocupação do novo prédio (quando vier 
acontecer pode melhorar o clima); 

• Aquisição de identidade própria (autonomia); 
• Realização de confraternizações; 
• Reconhecimento do NUCI como parte 

integrante do CETEM. 



MELHORIA 
• Inauguração do prédio 
• Comunicação Interna e Transparência 
• Capacitação dos servidores e colaboradores 

 



SEIN 



Forças Impulsionadoras 



Forças Restritivas 
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