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CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ

Descricao da Situacao Ideal Desejada

*A gestao de recursos humanos da CATE (Rio) promoveu alteractes e
melhorias para aumentar a interacdo da equipe com as chefias,
objetivando atingir um melhor desempenho e satisfacao.

sAumentou a interacdo com as demais Coordenacdes

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 gestdao e a solicitar mais oportunidades de treinamento e
complementacao de formacéao.




CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ

Descricao da Situacao Atual Percebida

A equipe da CATE RJ considera que n&o tem tomado parte do
planejamento ou das decisOes da Coordenacao e da Chefia de Servico

Nao ha reconhecimento pelo mérito individual por parte das chefias
Imediatas (poderia retornar avaliacao de desempenho do quadro)

*A equipe nao se sente encorajada a tentar efetuar melhorias na execucéao
de suas atividades

*Desconhecem as metas esperadas pela Coordenacao e pelo CETEM

*Ha percepcad positiva quanto ao ambiente de trabalho e na tolerancia por
parte das chefias em varios aspectos

*A equipe demonstra pouca iniciativa para levar aas chefias seus pleitos

guanto a gestado, desempenho e melhoria da formacéao
=




CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ

Papel Organizacional para sua Coordenacao

A CATE planeja, coordena e supervisiona a execucao de estudos
direcionados a cidadaos, 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 competéncias em exercicio no CETEM, aproximando os
diversos Orgdos governamentais e setores produtivos as atividades
das demais coordenacoes. A CATE também promove a articulacéo do
CETEM com os Nucleos Regionais, que atuam diretamente com as
micro, pequenas empresas.




CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ

ldentificacao das Forcas Restritivas

- Falta disseminacéao sobre a misséo da CATE pela alta Direcéo.
- Falta politica melhor definida e divulgada para qualificacao de
pessoal, tanto em gestao, qguanto em formacéao técnica.

- Falta o sistema de gestao organizacional do CETEM com seu
reflexo sobre as respectivas coordenacoes.

- Falta planejamento participativo quanto a distribuicdo dos meios e
Infraestrutura de acordo com as prioridades da Coordenacao.

- Falta maior iniciativa individual e da equipe em reinvidicar melhorias
na gestao e em sua propria qualificacédo (avaliacad da Coordenacéao)




CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ

ldentificacao das Forcas Impulsionadoras

1.Mudanca na alta Direcao, Coordenacoes e Chefias de Servico
2.Esforco de validacao e reconhecimento das atividades da CATE

3.Real demanda por servicos solicitados pelas micro e pequenas
empresas

4.A percepcao de uniao da equipe e o bom relacionamento nas
interfaces com as demais equipes dentro do proprio CETEM e com a
MPEs

5.A visibilidade institucional que a CATE promove para o CETEM por
lidar diretamente com Politicas Publicas, como a refrente aos APLS
por exemplo.




CLIMA ORGANIZACIONAL CATE RJ

AGENDA DE MELHORIA

Oportunidade de Melhoria Meta Indicador Responsavel e Recursos Data Inicio Data
Intervenientes Término
1 Melhorar Reunibes c/ Coordenador e chefes de | nenhum Imediato/perman
Comunicacéao Interna comunicacgéo e Servigos e servicos ente
transparéncia Coordenacao
2 Aumentar a Presencaem Coordenador, chefe e A ser definido Planejamento
Capacitacao qualificacdo da cursos, pos- equipes anual CETEM e
equipe doc, eventos CATE
cientificos e
de gestdo
3 Melhorar Benfeitorias e | Coordenadores e chefias | A ser definido Idem acima
Infraestrutura predial e laboratorial condicdes de aquisicdes de servico
trabalho
4 Melhoria Atingimento Coordenador , chefes e idem idem
Avaliagao individual desempenho de metas equipe
5 Paddes de desempenho Avaliagéo voltada | Metas Coordenadores, Chefes e | A ser definido Planejamento
ao individuais e equipe anual
reconhecimento da
do desempenho Cordenagéo e
individual e de Servigos

equipe
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Descricao da Situacao Ideal Desejada

Criar a aplicar ferramentas internas de estimulo ao desempenho dos colaboradores, incluindo o reconhecimento pelo esforgo no
desenvolvimento de suas atividades. A valorizacdo profissional deve estar pautada nas competéncias reais de cada colaborador, sem
envolvimento emocional. Os colaboradores precisam demonstrar interesse pelo trabalho dos colegas. Sugestfes construtivas sdo sempre
bem-vindas.

Valorizacéo do trabalho em equipe.

Institucionalizacao de cada um dos nucleos propostos (inovacao, qualidade, comunicacdo, contratros e convénios).

Estabelecer rotina de reunifes de coordenacdo e/ou de equipes de forma a melhorar o fluxo de informacées. Transparéncia total:
importancia de se apresentar o que todos vém fazendo.

Definir claramente as atribuicées/atividades de competéncia de cada um dos membros da equipe, com definicdo de metas e cobranca de
resultados com. Para tal, ha gerenciadores de projetos que podem contribuir com a mensuracao de resultados, a exemplo do Red Mine,
Project, entre outros. Os colaboradores precisam assumir responsabilidades

Setor de comunicacéo deve ter autonomia para realizar suas tarefas. O responsavel deve se reportar diretamente ao diretor.

Os demais colaboradores do CETEM, que detém a nocado de que as informagdes necessitam de divulgacao, precisam passa-las para a
comunicacdo.

DecisGes devem ser tomadas com base em critérios racionais, analisando as reais possibilidades de a equipe assumir tarefas.

Devem ser estabelecidas regras (?) claras e homogéneas que atinjam a todos os colaboradores de igual maneira.

Interacdo e comprometimento por parte de todos.

Cada colaborador deve falar por si.

Em funcao da sua tarefa chave em planejar, acompanhar e avaliar os projetos do Cetem, a CPAA necessitaria dar total conhecimento ao
conjunto da instituicdo das suas atribuicées e tarefas para quetodos tenham nocéo de sua importancia

Melhoria da infraestrutura da Coordenacéo.

Fazer valer a importancia da Coordenacao perante o meio técnico

Dar continuidade aos trabalhos planejados e(ou) idealizados

Conseguir mais fontes de recurso, em funcao das novas atribuicdes da CPAA, visando implantar as acées do setor de divulgacao

Numa situacdo ideal a CPAA atua como o setor responsavel pelas atividades de gestdo diretamente ligadas a Diretoria. As decis@es
tomadas pela Diretoria sdo planejadas, acompanhadas e avaliadas pela CPAA. Para tal deve contar com profissionais treinados e
dedicados a estas funcdes de gestao. Como principal ferramenta de trabalho destaca-se o sistema SIGTEC. Ndo & o melhor dos sistemas
de gestdo mas ele permite que todos os projetos desenvolvidos na instituicdo possam ser devidamente acompanhados e avaliados. Esse
€ o papael da CPAA: manter a Diretoria devidamente informada dos rumos das atividades que acontecem no dia a dia da instituicdo de
forma a atender ao circulo virtuoso de: planejar — agir — avaliar resultados — planejar — agir




Descricao da Situacao Atual Percebida

Excesso de afribuicées que, inicialmente, ndo faziam parte da competéncia da coordenacgao. Pelo fato de ser uma instituicdo com
um quadro pequeno de servidores e, além disso, com um contingente importante de servidores prestes a se aposentar, faz com que,
inevitavelmente, ocorra um acumulo de atividades e funcdes, o que prejudica a qualidade e o cumprimento de prazos das inUmeras
atividades que uma instituicdo publica de pesquisa requer.A CPAA, que deveria estar dedicada apenas a atividades de gestao, no
assessoramento da Diretoria, acumula outras fungdes (coordena projetos, comunicagao etc)

Reduzido reconhecimento e respeito, por parte das demais coordenacoes, da importancia do papel da CPAA.

Um ponto importante que afeta diretamente a CPAA €& uma caracteristica cultural da comunidade cientifica: a resisténcia a
centralizagdo, um maior comprometimento com as diretrizes institucionais, a falta de um “esprit de corps” como se dizia antigamente.
Falta de definicao clara de tarefas para cada um dos membros da equipe (sobreposicaoc de acgdes). Existe a falta de autonomia e as
tarefas nio estio corretamente direcionadas. Existe o desvio de funcdo, onde atuamos em areas que ndo sdo de nossa
competéncia. Falta de infraestrutura e autonomia

Nao oficializacao/institucionalizacao dos nucleos de atfividades.

Falta de integracio entre os colaboradores na hora da execucéo de algumas atividades.

Estruturacao recente da equipe, necessitando de ajustes.

A informacéo ndo chega. Falta de boa vontade de todas as areas de conhecimento na Coordenacdo(CPAA) e da Insituicéo, no que
diz respeito ao fluxo de informagao

No momento, vivenciamos um periodo de transparéncia parcial, em que apenas parte dos colaboradores relata claramente os
trabalhos que vem sendo realizados

Auséncia de responsabilidade, comprometimento e envolvimento com o proprio trabalho

Transferencia de responsabllidades. Vestir a camisa e importante em toda equipe bem sucedida.

Ha cobrancas que recaem apenas sobre parte da equipe, gerando desmotivacao.

Auséncia de interesse para com o trabalho que vem sendo realizado pelos outros colegas

Interacdo parcial da equipe.Enfraquecimento do espirito de equipe.

Relagcao muito proxima entre o pessoal e o profissional, o racional e o emocional. Questoes pessoais e de ego interferindo no campo
profission

Nao mostra a totalidade dos usuarios o papel essencial que exerce na dinamica da instituicao

A Coordenacao e Instituto, como um todo, totalmente defasados na area de comunicacdo(interna e externa)

Cientes de que a tarefa demanda tempo, estamos caminhando para uma definicao clara das tarefas dos colaboradores. Importantes
passos foram tomados recentemente rumo a melhoria.

As reunides de coordenacio representam importante passo rumo a transparéncia total..




PAPEL

A CPAA (possivel Coordenagéo de Gestdo e Inovagéo) compete:

| - supervisionar, coordenar as agdes de acompanhamento e avaliacdo da execugéo de planos anuais e plurianuais do drgéo;

Il - orientar, supervisionar, elaborar, acompanhar e avaliar planos e programas de desenvolvimento cientifico e tecnoldgico & de formagéo de recursos humanos
destinados & criagédo de novos conhecimentos ou que atendam as necessidades especificas de setores de importancia estratégica;

Il - dar suporte a0 Diretor do orgéo na superviséo e coordenagéo das agdes de coleta, analise, armazenamento, difuséo e intercdmbio de dados e informagdes sobre
agbes das demais unidades;

[V - orientar, supervisionar e coordenar a elaboragédo e execugdo de projetos relacionados com a divulgagao e difusdo do conhecimento produzido no ambito do
CETEM;

W - participar do processo de negociacdo, bem como coordenar e supervisionar a execugdo de programas e projetos de cooperagéo e parcerias estabelecidos em
acordos, convénios e congéneres, de carater, regional, nacional e intemacional,

W] - colaborar, orientar e executar a elaboragéo de relatérios de procedimentos descritivos dos processos sob sua gestédo ou por cujo desenvolvimento for responsavel,
Wl - apoiar a execugao da Politica de Inovagéo do CETEM;

VIl - fortalecer a atuagdo do Comité Gestor da Inovagéo do CETEM;

[ - Apoiar e estimular a construcdo de ambientes especializados e cooperativos de inovacio nas demais unidades do CETEM;

X - promover a protegéo da propriedade intelectual e promover a transferéncia de tecnologia para o setor produtivo e para a sociedade;

X| - acompanhar o processamento dos pedidos e a manutengéo dos tilulos de propriedade intelectual da instituigdo, bem como zelar pelo cumprimento dos contratos
de TT;

Kl - estimulariniciativas empreendedoras e pré-ativas, visando & criagéo de oportunidades para inovagéo, incluindo, estimular o inventor independente;

Xl — promover a apresentagéo de Projetos de Inovacao Tecnoldgica;

XIV - Assegurar os meios necessarios ao cumprimento dos atos estabelecidos na Politica de Inovagéo Institucional em consonéncia com a Lei no 10.973/04 e com o
Decreto no 5.563/05;

XV —promover a divulgagao de processos e produtos do CETEM em sua area de atuacéo,

MW |- interagir com as demais unidades do CETEM, na execugéo de projetos de suas areas; e

XV | atuar em outras atividades que Ihe forem cometidas pertinentes a sua area de competéncia

E uma coordenacéo de articulacéo gerencial e politica.

E o braco direito da Direcéo do Centro e atua assessorando-a

Principais atividades: planejar, acompanhar a implantagdo de agdes vanadas e avaliar tais agdes

Recentemente absorveu as atividades de comunicacgao e inovagao do Centro, o gue € bastante compreensivel, pois nao se faz comunicagao e inovagao sem planejar,
implantar, acompanhar e avaliar agdes. A comunicagéo pressupde a difusdo das tecnologias, processos e conhecmentos tacnico-cientificos a vanados publicos,
segmentando-os, ulilizando linguagens e veiculos apropriados a cada segmento, sempre ressaltando os beneficios das atividades institucionais para a sociedade e
para o desenvolvimento econdmico e tecnoldgico do pals.

N&o se faz comunicagio sem multidisciplinaridade, interagéo, diglogo, troca de ideias, cunosidade, investigagéo, vontade de aprender e se desenvolver, trabalho em
equipe

Divulgar projetos de PD&| Tecnologico na area mineral, além de promover, manter e articular atividades de cooperagéo, intercdmbio tecnico-cientifico com entidades
nacionais, estrangeiras e internacionais com interesses cientificos na sua area de atuagéo

Promover, estabelecer & manter, nos limites de sua competéncia legal, convénios, contratos e demais acordos.

Incentivar a formacéo e especializagdo de recursos humanos, bem como realizar atividades de extensdo com vistas ao aprimoramento do conhecimento cientifico e
tecnolégico na sua area de competéncia

Divulgar para a sociedade servigos e produtos singulares, resultantes de suas atividades de pesqguisa e desenvolvimento, mediante o cumprimento de dispositivos
legais aplicaveis.

Criarmecanismos de captagéo de novos recursos financeiros para ampliar receitas propnas

Criarveiculos de aproximagéo cada vez maiores com a sociedade de forma dindmica, esclarecendo aa mesma a importancia do uso dos nossos bens minerais no seu
dia adia.

Demonstrar efetivamente ac publico interno os resultados concretos da Coordenagao, relativo as suas atribuigées

O papel da CPAA e primordialmente conferir ao Centro o seu carater de “"instituigio”, isto &, um espago onde as agdes coordenadas, a partir das diretrizes
institucionais, integrando suas competéncias, possam ser devidamente monitoradas e avaliadas com o objetivo de cumprir a misséo e a visdo inslitucionais




Indicacao das Forcas Restritivas

Desequilibrio nas relacdes contratuais dos integrantes da equipe.

Falta de definicao clara de responsabilidades e distribuicao de tarefas, incluindo desvio de fungéo..

Falta de autonomia

Falta de motivacao pessoal resultante do baixo reconhecimento institucional.
Timida confianga nas competéncias profissionais de cada um, gerando desvalorizacao e desmotivagao dos colaboradores

Pouca colaboracio do restante da casa no atendimento as demandas da coordenacdo, seja na area de base (planejamento e
acompanhamento), quanto na arae de inovagio, comunicacdo e divulgacao.

Estruturacao recente da equipe, necessitando de ajustes.

falta de interacdo dos pesquisadores com a comunicagao,

setor esta inserido de forma errada no organograma.

Tratamento desigual perante alguns funcionarios,

Falta de comprometimento, envolvimento e interesse com o trabalho de um modo geral

Relacdo muito proxima entre o pessoal e o profissional, o racional € o emocional.

Auséncia de uma regra clara e unica para todos os colaboradores.

Concentracao de atividades, levando-se em conta o quadro reduzido de pessoal e tambeém a posicao da dire¢cao (maior valor da coordenacao
como um todo e ndo soé sa coordenadora;

Falta de pessoal qualificado em algumas areas de atuacao;

Cultura do individualismo;

-Falta de visao coletiva de instituicao;

-Baixa circulacdo de informacéo relevante entre os funcionarios;
-Pouca integracdo das Coordenacdes.

resistencia a uma gestao institucional das atividades cientificas

Na subarea da CPAA dedicada a inovacgéo faltam compténcias especificas




Indicacao das Forcas Impulsionadoras

Idade média da equipe mais jovem que a média do CETEM

Equipe predisposta a mudangas e melhorias

Bom dialogo entre boa parte dos membros da equipe

- E preciso realizar algum tipo de reunido que possa formalizar um acordo para que a comunicagao possa realizar suas tarefas de forma
mais eficaz. Acredito que Thatyana Freitas, Andrea Rizzo, Rodrigo Ferraz, Vitor Hugo e Fernando Lins s&o as for¢as impulsionadoras
para que isso possa acontecer.

Bom relacionamento entre a maioria dos membros da coordenagéao, dedicagdo dos mesmos, em especial dos Pesquisadores, procurando
desempenhar suas atribuigdes/fungdes com alto padrao de qualidade;

Busca pelo conhecimento, uma vez que os profissionais ndo foram se quer treinados para executar suas fungdes;

Forga de vontade, dedicagéo, aprimoramento, por esforgo proprio, e cumprimento de objetivos da coordenagao; e

Cumplicidade entre a coordenadora e sua substituta.

- Atuacgéo referencial dos dirigentes;

-A direcdo se expor como elemento agregador e atuante na condugéo da instituicéo;
- Ter contato direto com os subordinados;

-Garantir a livre circulagéo de informagdes do Centro;

- Mostrar clareza nos projetos principais do Cetem e as metas que pretende alcangar.

Existe hoje uma melhor compreensdo da importancia em melhorar os processos de gestio.

A vontade do Diretor &€ um grande fator impulsionador de mudancas.

Inovagdo ndo & mais um conceito tedrico vago. Existe um clamor da sociedade cobrando da ciéncia brasileira uma maior participa¢do na
criagdo de inovagdes. No CETEM, a CPAA tem essa misséo.

A analise das médias da CPAA, que tiveram valor superior as médias do Cetem, mostram de forma objetiva um reconhecimento acima da
média da competéncia da chefia da CPAA




AGENDA DE MELHORIA

Data Prox. Posicionamento

GRUPOS

Oportunidade de Melhoria

Definigio
atividades/responsabilidades

a
®

Falta de definicao & distribuicao inadequada
de athidades @ responsabdidades entre o
membros da equipe

Elaborar, alé dezembre de 2012, 01 prepesta
de redistribuicio de atvidades e
responsabilidades entre os membros da
equipe

Dafinir, ané julho de 2013, nd minimo 04
metas de desempenho individual por ano,
com definigho de prazos @ resultados
esperados, para cada um dos membroe da
equipe

Quando vai fazer?
O gue fazer? Quem vai fazer?
Elaborar propasta contemplando
a definicio dag o, - B
Proposta elaborada Faibuictes/responsabilidades do Coordenagdio da CPAA out12
cada membro da equipe
daz/12
Definigio das metas com Definir matas de desempenho | Coordenacio da CPAA em
Seus respectvos prazes e ndividual com definicio de | comum acordo com cada um dos nowi2
resultados esperados prazos € resultados esperados | membros da equipe
jul13
Apresentacho de Apreseniacho dos resullados | Coordenagio da CPAA em
o S r analise do COMUM ACOrdn com cada um dos now12
oo prazo CUMPAMento dos prazos membros da equipe

JUE]




AGENDA DE MELHORIA

Data Prox. Posicionamente

Quando vai fazer?
GRUFOS 0 de Meta O que fazer? Quem vai fazer?
L Mterar o regimento intema do
Institucionalizar, no prazo de 12 meses ONIT | 0 iy ionaizado CETEM @ atribuir Jackson 2013
do CETEM =
responsabilidades para o NIT
newi
Bncia da foemalizacio do NIT (ou sala Justificar, interna e
da inovagho) extemamente & necessidade de 2014
inclusdo dos perfis na proxima
Ampliar, atd 2015, em mais 3 pestoas com Definigio do trés perfis | demanda de vagas do CETEM.
capacitazao especifica a equipe de inovagao | especificos no praxima
de CETEM concurso do CETEM Jackson mari13
Dafinir os perfis 2015
Amelpon abr/13
Institucicnalizar, no prazo de 36 meses oo .
setor de comunicagio e divuigacio . . Coordenago da CRAA 2015
Institucionalizacio d Alterar o regimenio interno do
b . Sator de comunicacio e CETEM e atribuir
setoresinicleos divulgagio responsabilidaces para o nicles
instituconalizado e comunicacio @ divulgagao abr13
Ampliar, até 2014, em mais 2 pessoas com | Conlratar _
capacitagio especifica a equipe de |emergencialimente, mais 2"5.‘“’,’;“:""5 BEesy | coordenagio da craa 2014
comunicagho e divulgaco do CETEM dols profissionals para administragio do
atuarem na drea de
Inexisténcia da formalizagio do setor de i © civulgag
comunicacao e divulgagao cional abr/13
Justificar, niema e
exlemamente a necessidade de | . - a1
inclus&o dos perflis na praxima Coordenagio da CPAA 2015
Consclidar de forma efetive, ald 2015, a demanda de vagas do CETEM
equipe de comunicagio e dvulgacio Dafinicho de seis perfis abri13
inslitucional do CETEM alraveés da especificos no proximo -
incorporagdo de 6 servidores com concurso do CETEM
capacitagio especifica & equipe
Definir os perfis Coordenagio da CPAA 2015

abrl13




AGENDA DE MELHORIA

[Data Prox. Posicionamento

Quande vai fazer?
GRUPOS Oportunidade de Melharia Mata O gue fazer? Quem val fazer?
Resultado do préxima N
’ . ) n - e e Aplicar o tratamento profissional,
" reraad Harmonizar, até dezembro de 2013, as diagndslico do clima o o b
l:‘:‘:""‘::"‘“":“’“ dispensada aos relapbes interpessoais entre os membros da | organizacional da CPAA a mp::;:‘:;ﬁw::::; SIS0 | Coorsenagan da CPAA 2013
ambeces da ecpip equipe da CPAA ser malzado pelo SERH : bros o
no prazo 12 meses coa e
abri13
Falta de motivagio & de estimulo ao Promover , até dezembro de 2013, uma “?Hur @ lrnllarrwr:_p!'o"ls_sioml.
& baixo he 1o, to do didiogo enire os membros da Resultado do préximg | IMPess0dl, equal S""_C,_"“"" Coordenagio da CPAA 2013
Individual & da equipe equipe da CPAA. diagndslico do clima it 05 e "ﬂ_"‘” ud
organizacional da CPAA A coardenagio
ser reslizado pelo SERH
no prazo 12 meses abel13
Promover 3 interagio da equipe
através do desenvolviments de
Resultado do préximo trabalhos conjuntos entre o3
Promaver, até dezembro de 2013, diagndslico do clima  |membros desta equipe, de forma
& prejudicadas oportunidades de inleraglo evlre os organizacional da CPAA A | a aproveilar a diversk de |G o da CPAA 2013
desempenha individual MBMBI0S 68 Mupe sor realizaco poo SERH opinites e capacitaghes
no prazo 12 meses profissionais existentes,
respeitando os limites de cada
uma das dreas de atuacio
abei13
cnua!gll::;’l?o::hx;m Realzar inscrigo am cursos
Raakzur, ik :!e_zm'\bro 69_201 3, cursa do organizaconal da CPAA a .OIEI“.'G_CS pala ENAP ou Andria ¢ Regina 2013
gestio de conflitos. sor reall pela SERH instituigio semethante de
o prazo 12 meses capacitagho de gestores
abef13
Resultado do proximo A N
) ) dingnistico do clima Raal Zar inscrigho em cursos
Realizar, até dezembro de 2013, curso de organizacional da CPAA & oferecides pela ENAP ou Ancrea, Regina & Jackscn 2013

gestdo por competincias.

ser reglizado pelo SERH
N prazo 12 meses

instituicéo semelhante de
capatilagho de geslones

abri13




AGENDA DE MELHORIA

Data Prox. Posicionamento
Quando vai fazer?
GRUPDS de Melhori. Meta Indicador 0 que fazer? Quem val fazer?
Fluxo. de . "
- Estabalecer calondisio @ soocutar reunibes | Nismern de atas Manier ealenddria com
ACompartitham: 2 Coorden: M
Informsacdes e dey mesnsais, formais, e coordenacho edabordasimds agendamenta previa das acdo da GPAA Automaticamente
Lo Fluxo de informagles insuficiente @ de baixe reunites mensias @ cumanr com
compartiihamento de decisbes o planejado deziiz
Aumenta da velocidade na
resposta a0 atendimento
N " demandas da CPAA retox darvers foximbecer,
Implemantar aches de endomarkeling, respaldar & dar aulencenia pars
Pouca colaboraghio do parte do restante da  |campanhas intemas. de consclentizagla para a CRAA onquanta coordenachio
casa com & o tods & casa & everios molvacionais reaporsivel pelo planejaments. | DIR
enbhcar a5
promover a qualiicagao da
Elaborar, alé dezembro de 2013, plana de oqupe . " " -
capacancaa da equipe exstents disponibilzancoMexolizango | COX9eNagio da CRAA e SERH “ns
[ocdirios para tal, se for de
Equipo capacitada intarosse do CETEM abr13
Reduzids qualiica;dc da ecuipe
Contratar profissicnais Buscarrecursospunto & o L . "
Incorporagha 88 naves mambros nia Area de|PArA Alarem na CRAA. administrazho 6o CETEM denacha da CPAA o
pubiicidade e de designer grifica 4 atual
equipe. com maior qualificacss profissianal b3
. Estabalocer, arganizar
Implantar, no prazo de 36 meses. as [ _ . _
N priima ar 0 fluwo inlemo de
Falta do visso colaliva da insBuigha oportunidades de melhonias de gestio diagndsticn do cima Informagdos, makor 2015
iderticadas come resultade do .
GESPUBLICA g | dan CPAM 2 [amobimento dos pesquisadones
= sex realizado pelo SERH  [em projetos inte
o praro 12 meses & dn conbacimant. As
n Finsultaco o ciclo g L
de andlise do dades para sterder as
pola casa (drea base » demais) GESPUBLICA demandas do Centm. DIRETOR abei13
Extabelacer, organizar
praxime o flusec ki do
Implantar, no prazo de 36 meses, as diagndstico do chma rabalho e de informagies, maor
s . de malh d ! g nal da CPAA 8 o o
Pouca inbugriho entre s coordenagles |l e ey como resultads do e realizo poks SERH [ projotos inbagranda as draos a5
£: ICa na praze 12 meses ¢ imenta, As
Rt ciclo d
do andise do a5 nidades par ptender as
GESPUBLICA demandas do Centro. DIRETOR abe3
%8 m [ Atribwir aa CPAA nutonomia
F Imglantar, no prazo de 36 meses. as
Reskstincia intema a uma { ou falta de pollica op:mmmfw i qeio [acbes & acampanhaments &
irtema) para gestio instituzional das doriibcadas como resullade do controie dos gasics dos 25
atividades clentificas £ 1CA recursos pibliccs relativos aa
dron finalistica, Desindividuaizar
Resuitaco do préxima 08 projetos, Apresentar o3
da clima cangado:
orgarizacional da CPAA A |prestarcontas & casa oo final de
ser realizado pelo SERH  |cada projeso. Disponibiizar
o prazc 12 meses @ bolsas & & manté-ias cestas
Resutado donovo ciclo  [dentro das linhas ce pesguisas
de andise do do cantro. na cantro & pars o
GESPUBLICA centro DIRETOR abertd
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Forcas Impulsionadoras

Data Prox. Posicionamento

Oportunidade de Melhoria Meta Indicador O quefazer 7 Cuemvaifazer 7 Quando vai fazer? Onde sera feito 7 Como sera feito?
Taka 08 sUGesIIES & [enanEphes 00 sigo 08
cada setor da COAD
Fromover  mals  fdapahos  em  gripo
Respeito prafissional intradepartamentais.

Carrprometimento Pessoal

Estimulo a INOVAGAD

0 estabelecimento de reunides periodicas para
discutir as imetas de trabalhos e rotinas do sefor.
Compartilhamento  das| . 0 Estabelecimento  de agdes socials  paral
Decisies Senso Etico despertar concientizac§o etica

. fiagad de Um seminario para divulgagao dos
MAD IDEMTIFICAM OS resultados do setor

Currplicidade da consequéncia

Reconhecimento

Calta de sugestdes e reclamagoes do s2rico de
identificar cada setor da COAD

Coagio




Forcas Restritivas

Estimulo a INOVAGAO

Oportunidade de Melhoria

Meta

Indicador

O que fazer?

Quem vai fazer?

Quando vai fazer?

Onde serafeito ?

Como serafeito?

Data Prox Posicionamento

Cumprimento Legal

propor a revisao de pelo menos 1
(urma) rotina de trabalho no periodo de

30 dias

Froposta de correcan daj

ratina de trabalho

Fromover o commecimenta legal do processo,

Falta de Planejarmento

Planejar & eRecular pels rmenos 1

{urma) rotinatrabalho durante 60 dias,

apresentada
Regelio de atas  oue
indiguermn

plangjamentoiexecucdo e
resultada

Realizar reunides petiodicas para discuir ag|
metas de trabalhos e rotinas do  setorf
coordenagdn.

Informalidade (falta de procedimerta)

Publicagan  de  pelo  menos  um
procedimento que atenda um rotina de
trabalho em 30 dias.

Falta de Motivagdo

Faritipagan Oe 10005 05 Setores nos

processos de submissdo dos trabalhos

Compartilhamento  das
Decisi es

Reconhecimento

Falta de pratica de corrunicacéo

Conseguir planejarexecutar 1 {(uma)
ratinaltrabalho durarte 30  dias,
utilizando as reunides.

ternpo  para  resposta  Insuficiente paral
compartilhar as decistes

Reconhecimento da
mehoia  da rotina de

trabalho, pelos usudrios
Falllpagao  de  pel

menos % dos|
colaboradares nos
trabalhos  apresentados
pela equipe

Registro de  atas  que
indiguem
plangjarrentolexecucdo e
sultada

O estabelecimerto de normas e procedimentos]

do setori coordenacéo.

Cflagan de UM gincana  coorporaiiva para
apresentagdo de proposta para melhoria de

processso de frabalho

0 estabelecimento de reunides periddicas para
discutir a5 metas de trabalhos e rofinas do

setor/coordenagio.

REVER O SISTEMA COM O SETO

Sobrecarga de atividades

Trahalho na drea Meio

Ful [GETET) e pelo menos  um
procedimento que atenda uma roting
de trahalho em 30 dias.

Dar publicidade dos destagues por
reio de holeting periddicos

e
DE COMUNICAGAD

econhecimento E]
mehotia  da roting de
trabalho, pelos usudrios,

Avaliagao positiva por
meio de pesguisa

Melharar o sisterma de comunicagad da COAD

BSIADEIECIMENTO 08 NOMas & procediment os.

Dissetrinar e concientizar o5 colaboradores &
respetto da importancia do trabalho da atividade
el

Despreparo dos Gestares

Capaciiar gestores Muares e
substitutos da COAD um periodo de 90
dias

EERTEEEIE]
realizada por meio de
pesyuisa

Capaciagao dos gestores

Falta de publicidade dos resuftados da COAD

Desgervober erm 30 dias um madelo de
docurnenta (holetim, relatdrio, ete.)
para divulgacdo dos resultados da
COAD

[Apresemacan oe
resultados da COAD
através do instrumenta
deservalvido

Publicagao periodica dos resultados dos setores

da COAD

Coagao

identificar

no momento nao se aplica
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Destagques do questionario (OG)

CETEM COAM
. Desvio L Desvio
Questao Média V~| Média V~|
padréo padréo
Dimensao Supervisao
17 rlos o que 4,07 1,49 3,88 1,73
acontece no local de trabalho.
Dimenséo Localizacdo
15 . : . 3,61 1,46 3,63 0,92
0 sabem o que esta sendo feito pelas demais equipes.
Dimenséo Organizacéo
56 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no CETEM. 5,09 1,09 4,75 0,89
62 . 5,11 1,05 5,00 0,76
es em progredir no CETEM.
o]
65 | 0 sucesso da empresa tanto quanto 0 meu sucesso 4,33 1,42 4,13 1,36
profissional.
70 . 0 importantes para a 5.16 1.00 5,00 0,93
sociedade como um todo.




Papel da COAM

- Sim, as fun¢des apontadas nos regulamentos e normas séo suficientes para definir o papel
da COAM no CETEM.

- Definir melhor sob que aspecto (linhas de pesquisa) o CETEM realizara a sua misséo de
“desenvolver tecnologia para o uso sustentavel dos recursos minerais brasileiros”. No altimo
PDU essa definicao, por ser inevitavelmente excludente, n&o foi alcangada. Isso gera
desconforto nos grupos técnicos do CETEM e também dificulta a analise de prioridades pela
Direcao do Centro;

- definir equipes e objetivos claros para os projetos institucionais;

- valorizar os projetos nao estruturantes que se desenvolvam em grupo ou individualmente e
gue contribuam para a missao do CETEM,;

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




Descricao da Situacao Atual Percebida

- Falta de comunicacéao entre as Coordenacdoes;

- falta de interacao entre as Coordenacfes na etapa de elaboracéo dos projetos;

- viséo distorcida quanto a capacitacéao profissional dos grupos técnicos;

- concentracao de responsabilidade em numero reduzido de pessoas;

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

- falta de politica de cargos e salarios;

- falta de planejamento e oportunidade de treinamentos periédicos.




Descricao da Situacao ldeal Desejada

- Melhorar o vinculo empregaticio (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 instituicéo, valorizando e dando oportunidade
assim a “prata da casa”;

- ter o trabalho valorizado pelos demais profissionais do Centro;

- trabalhar com maior transparéncia, melhorando a comunicacéo interna a coordenacao e informacoes
sobre os acontecimentos e projetos do CETEM,;

- politica de acompanhamento médico preventivo definida e assumida pela Direcdo do CETEM,;

- politica de seguranga nas dependéncias do CETEM e vizinhangas (circulacdo de pessoal,
monitoramento por camaras de video, controle de acesso...);

- politica de QSMS definida e apoiada (R$) pela Direcdo do CETEM .




ldentificacao Das Forcas Restritivas

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

- pulverizacao dos projetos em desenvolvimento no CETEM,;

- desequilibrio nas relagdes contratuais dos integrantes da equipe técnica e falta de possibilidade
de plano de carreira;

- falta de definicdo clara de responsabilidades técnicas e administrativas;

- dificuldade em aceitar novos conceitos administrativos;

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

- pouca perspectiva de renovacao e rejuvenescimento do quadro técnico;

- falta de dindmica no desenvolvimento de novos projetos.




ldentificacao das Forcas Impulsionadoras

- Existéncia de um trabalho prévio onde se discutiu amplamente as possibilidades e necessidades
de mudanca na gestao do Centro;

- falta de concorréncia em oferta de servicos em tecnologia mineral, onde o Centro € especialista;

- mercado de tecnologia mineral aquecido;

- instalacdes fisicas e instrumentais que possibilitam a realizacdo de projetos relevantes em
tecnologia mineral,

- boas parcerias nacionais e internacionais;

- boas relagdes com a academia;

- boas relacdes técnicas com as Redes Tecnolégicas da Petrobras;

- bom fluxo de projetos de impacto técnico e financeiro;

- possibilidade de contratacdo em regime CLT;

- participacédo 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 a inovagao.




Agenda de Melhorias

. . . Responsavel e Data Inicio
Oportunidade de Melhoria Meta Indicador : Recursos Data
Intervenientes o
Término

Defini¢cdo de
1 — Construcao de Plano de cargos, atividades, direitos e
salérios e tipos de vinculos para deveres em funcédo SERH
colaboradores do CETEM do tipo de vinculo

com o Centro
2 — Avaliagdo continua de necessidade de Construcéo de Numero de
treinamento de pessoal atuando nas calendario de Treinamentos SERH
atividades meio e fim do Centro treinamentos efetuados

e Acompanhamento
3 — Revisdo da politica de Ter politica de mé;co sendo
o . acompanhamento . CETEM/SERH
acompanhamento médico preventivo L realizado
médico o
rotineiramente

4 — Implantacao de politica de seguranca Instalacdo de
nas dependéncias do CETEM e camaras de video, Equipamentos de
vizinhancas (circulacdo de pessoal, catracas e cancelas seguranca COAD TDC
monitoramento por camaras de video, com controle de instalados
controle de acesso...) acesso
5 - Incentivar a iniciativa da equipe na COAM/
tomada de decisfes para realizacao de Equipe mais proativa Coordenador

tarefas relacionadas a sua atividade.




Agenda de Melhorias

Responsavel e Data Inicio
Oportunidade de Melhoria Meta Indicador P . Recursos Data
Intervenientes L
Término
6 - Melhorar a comunicacéo para que
todos saibam o que acontece no local
; COAM/Coordenador
de trabalho, dentro e fora da
Coordenacéo.
- _ Definir a matriz Matriz de
7 - Definir claramente os objetivos de N a
de competéncias competéncias COAM/Coordenador
cada componente no local de trabalho ~ .
da Coordenacgéo realizada
- gias técnicas e
administrativas tracada pelo CETEM
visando permitir que todos vislumbrem
suas melhores possibilidades de
sucesso profissional.
- Aumento da
Ampliacdo de ualificacao
. .p ¢ d . ¢ COAM/Coordenador
o da equipe treinamentos técnica da
dentro da coordenacédo e no CETEM. equipe
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Resultados da pesquisa do
Clima Organizacional

Centro de tecnologia Mineral
Nucleo Regional de Cachoeiro de Itapemirim




Como esta o Clima?

Questéao > CETEM S > NUCI S
o claramente definidos no meu local de trabalho. 3,97 1,52 3,88 1,65
0 sabem o
gue esta sendo feito pelas demais equipes. et 1,46 e 1,06
o de tarefas e metas referentes
ao plano de trabalho para o0 ano T 1,47 . 1,05
por s mé)si’?g;)rajados a resolver os problemas 420 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
| 3,98 1,56 2,88 1,45
favorece ao bom desempenho. ' ' ' '
fia 4,30 1,41 3,24 1,44
- 2 =x ‘; 3 Insatisfatorio DI MENSGES
construtos texess [pupemmmer ] (E) Dimenséao Equipe

scxe=o | cecotema | (L) Dimenséao Localizagao







Situacao ldeal Desejada

e A participacao de um representante do NUCI
nas reunioes decisorias do CETEM,;

* A elaboracao de seminarios internos no Nucleo;
* A Pratica de responder e-maills.




Situacao Atual Percebida

—alta de autonomia administrativa;
Problemas com a infraestrutura:

~alta de apoio de manutencéao e informatica no
ocal;

Aquisicao de suprimentos (em especial
peguenas compras ou consertos);




PAPEL

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

* Contudo, o nucleo nao possui funcoes definidas
no regulamento interno do CETEM.

 Considera-se fundamental a definicao dessas
funcoes.




Forcas Restritivas

« Falta de suporte do CETEM,;

« Desconhecimento da funcao do NUCI no
CETEM,;

 Maior acesso as informacoes do CETEM.




Forcas Impulsionadoras

Ocupacao do novo predio (quando vier
acontecer pode melhorar o clima);

Aquisicao de identidade propria (autonomia);
Realizacao de confraternizacoes;

Reconhecimento do NUCI como parte
iIntegrante do CETEM.




MELHORIA

e |nauguracao do prédio
« Comunicacao Interna e Transparéncia
e Capacitacao dos servidores e colaboradores

Responsavel e

Data Inicio Data

Oportunidade de Melhoria Meta Indicador Intervenientes Recursos Término
) ~ - ~ ‘s . . Orcamento Ago — inauguragao
1- Inauguragao do predio Ocupagao Predio ocupado Diretoria/MCTI oréprio Ago/Dez - Ocupacio
Melhorar Reunides e
2- Comunicacdo Interna e DT elaboracdo de | Recursos Humanos/ .
Transparéncia comunicagao e seminarios Chefia Imediata Nenhum Imediato/permanente
transparéncia internos
3- Capacitacdo dos servidores e Aumentar Pa'ﬂﬁlrizgag e Planejamento anual
colaboradores qualg’acuaigio da eventos Chefia Imediata A ser definido CETEM, CATE e NUCI
cientificos
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Forcas Impulsionadoras

XXXX

Melhoria

Meta

Indicador

O Que Fazer?

Inexisténcia de
Discriminagao

Destacar valores profissionais na
equipe

Premiar o destaque trimestral

Estimulo pessoal em busca de
satisfagéo profissional/pessoal

Criag&o de premiagéo para o
destaque

Decistes

Encorajamento de
Tomada de

Melhorar a comunicagao da
equipe

Estimular a equipe a apresentar
alternativas de solugdes

Maior participagao na apresentacao
de alternativas de solugées

Langar desafios a equipe,
provocar discussées e
encorajar apresentagdes de
ideias

Orgulho
Empresa/Trabalho

Aprego, satisfacdo e orgulho com
a instituigao

Aumentar a satisfagéo do
funcionario em trabalhar no
Cetem

Maior comprometimento com os
objetivos tragados

Divulgar possiveis aplicagées
das tecnologias desenvolvidas
na instituicao




Forcas Restritivas

XXXX

Melhoria

Meta

Indicador

O Que Fazer?

Inexisténcia de
Discriminagao

Falta de avaliagao de
desempenho

Avaliar periodicamente o
desempenho da equipe

Resultado da avaliagéo

Criar ferramentas/metodologias
de avaliagdo de desempenho

Decistes

Encorajamento de
Tomada de

N&ao considerar as alternativas
propostas pelos funcionarios.
Falta de comunicagao da equipe

Estimular a comunicagéo e o
compartilhamento de
informagdes

Melhoria no ambiente interno e
participa¢do mais ativa no dia a dia

Estabelecer discussdes de
idéias

Orgulho
Empresal/Trabalho

Falta de divulgacédo interna das
tecnologias desenvolvidas na
instituigdo

Divulgar informagées sobre o
Cetem

Maior interesse e satisfagdo com o
Cetem. Maior participa¢do nos
eventos

Criagéo de eventos para
divulgagao das possiveis
aplicagbes das tecnologias
para o publico em geral
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