5 PESSOAS IEN/CNEN

Critério 5: Pessoas

5.1 Sistema de Trabalho

a) Definicao, Execugao e Controle das Praticas de Gestéao

O IEN é um Instituto da CNEN/MCT e esta enquadrado no Plano de Carreiras em Ciéncia e Tecnologia,

instituido pela Lei 8.691/93, cujas carreiras e cargos estdo apresentados na tabela 5.1. A distribuicao
percentual dos servidores do IEN nessas carreiras esta apresentada na figura 5.1.

CARREIRAS CARGOS
Pesquisador Titular I, II, Il
Pesquisas em C&T Pesquisador Associado |, I, 111

Pesquisador Adjunto |, I, 111
Assistente de Pesquisa |, Il, lll.
Tecnologista Sénior |, 11, 1l

Desenvolvimento Tecnolégico Tecnologista Pleno I, 11, l1.
Tecnologista Junior I, II, lII.
Técnico 1, 2, 3
Analista em C&T Sénior |, 11, III.
Gestao, Planejamento e Infra Estrutura de C&T. Analista em C&T Pleno I, II, lIl.

Analista em C&T Junior |, II, 11l
Assistente em C&T

Tabela 5.1: Plano de Carreiras em Ciéncia e Tecnologia, Lei 8.691/93.

SERVIDORES POR CARREIRA

o12% OPESQUISA

EDESENVOLVIMENTO
TECNOLOGICO

0,
m58% OGESTAO E INFRA ESTRUTURA

Figura 5.1 — Distribuicdo dos servidores por carreira.

A estrutura organizacional do IEN é fundamentada num organograma de hierarquia, conforme apresentado
no perfil da organizagao, que contempla trés niveis de fungdes: Superintendéncia, Divisbes/Assessoria e
Servigos. Além da estrutura hierarquica formal, o IEN conta com equipes/comités de atuagdo especifica
estabelecidas por meio de portaria do Superintendente, com o objetivo de flexibilizar o sistema de trabalho.
A participagédo de servidores nestas equipes ocorre mediante indicagdo dos chefes de Divisdo, ou do
Superintendente, sendo, em algumas vezes, a partir de iniciativa do préprio servidor.

Sao exemplos de equipes de atuacdo de forma a flexibilizar o sistema de trabalho:

Assessoria para Gestao pela Qualidade - AGQ;
Conselho Estratégico do IEN - CEl

Grupo de Desenvolvimento do Capital Intelectual — GDCI;
Comité de Cultura de Seguranca, CCS;

Comisséao de pos-graduacéo;

Subcomissao Interna de Plano de Carreira — CIPC;
Comisséo Interna de Conservagao de Energia — CICE;
Comisséo Interna de Prevencéao de Acidentes — CIPA;
Comisséao Paritaria de Raios X;

Comisséao Paritaria do Plano Médico CNEN,;

Comité de Avaliagdo de Desempenho;

Brigada de Incéndio;
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5 PESSOAS IEN/CNEN

A estruturagao operacional do IEN por meio de processos, conforme apresentado no critério 6 deste
relatério, cujos responsaveis ndo sio, obrigatoriamente, chefes hierarquicos, proporciona uma maior
autonomia para cada equipe de processo, incentivando a participacdo, iniciativa e criatividade no
estabelecimento do planejamento dos objetivos especificos e resultados almejados por cada processo,
conforme pratica apresentada no critério 2, item 2.2 deste relatério, e consequentemente proporcionando
um maior nivel de comprometimento com os resultados planejados. Respeitadas as diretrizes e estratégias
estabelecidas pela alta diregdo do IEN, os pesquisadores e tecnologistas tém liberdade para propor projetos
de pesquisa junto aos 6rgaos de fomento, além de terem liberdade para buscar parcerias internas ou
externas, que sao posteriormente formalizadas pela alta diregao.

A inovacgdo e a criatividade s&o estimuladas também por acesso aos resultados econémicos gerados por
meio de patentes, garantidas por regulamentacdo da CNEN na Instrugdo Normativa IN-SPC 0010/99
(Premiacgéao do Inventor). Essa premiacao é fixada em 1/3 do lucro obtido com a comercializagdo do produto
patenteado.

O IEN estabelece acordos de cooperagdo técnica com universidades, centros de pesquisa e
desenvolvimento, agéncias de fomento, etc. Desse modo, a participagdo profissional da forga de trabalho
em atividades de cooperagdo com outras instituicbes € uma pratica comum no IEN. Exemplo disso € a
parceria firmada com o CENPES/PETROBRAS, para desenvolvimento do Laboratério de Nanomembranas,
envolvendo seis servidores da Divisdo de Quimica e Materiais Nucleares, um colaborador e um bolsista,
assim como o convénio com o Grupo GENTE do Programa de Engenharia de Produgdo da COPPE/UFRJ,
relacionado as atividades do Laboratério de Interfaces Homem-sistema.

A cooperacao interna entre as areas € incentivada de forma permanente e encontra-se contemplada na
propria estratégia do IEN, que prioriza a definicdo de grandes projetos institucionais, cuja participagédo
multidisciplinar é oriunda da negociagdo entre servidores responsaveis por projetos e chefias imediatas,
quando o projeto € desenvolvido no ambito daquela divisdo. Nos projetos que envolvem mais de uma
divisdo, as chefias envolvidas participam na definicdo dos servidores e dos percentuais de dedicagcdo as
atividades do projeto de forma a propiciar o compartiihamento de conhecimentos e habilidades entre as
pessoas da forga de trabalho. Cita-se como exemplo o projeto de implementacdo do curso de mestrado
profissionalizante do Instituto, com énfase em Engenharia de Reatores, visando atender demanda do setor
nuclear. Este projeto compartilha conhecimentos entre as mais diversas areas de competéncias do IEN, tais
como, DICH, DIRE e DISR. Outros exemplos de compartiihamento de conhecimento e habilidades estéo
demonstrados na tabela 5.2.

DIVISAO CONHECIMENTOS E HABILIDADES COMPARTILHAMENTO
DICH LABIHS DIRE,CDTN/CNEN
DIRA Centro PET DISR, DICH, DIQN
DIQN Avaliacdo de Tensdes por ultra-som DIRE, DICH
DISR Curso de Fisica Médica DIRA, DIRE, DICH, UFRJ, INCA.

Tabela 5.2. Compartilhamento de conhecimentos e habilidades.

As atividades técnico-cientificas do IEN sdo amplamente divulgadas e compartilhadas no IEN por meio da
pratica apresentada no critério 4, item 4.3 deste relatorio.

A admissao em cargos de provimento efetivos do quadro de pessoal ocorre por intermédio de aprovagdo em
concurso publico, sendo objetivado por contrato de trabalho conforme estabelecido na Lei 8.112/90 (Regime
Juridico Unico dos Servidores Publicos Federais — RJU). A estrutura de cargos de provimento efetivo se
compde de trés carreiras as quais se vinculam seis cargos cuja forma e requisito de escolaridade variam do
grau superior com exigéncia de mestrado e doutorado, até o 2° grau. A admissdo em cargos gerenciais e
de assessoramento ocorre mediante designacao por livre escolha do Superintendente, podendo ser servidor
efetivo ou ndo. Atualmente os cargos gerenciais e de assessoramento sdo ocupados por servidores
efetivos. Outras formas de selecionar e contratar colaboradores para o Instituto estdo descritas na tabela
5.3.
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5 PESSOAS IEN/CNEN

COLABORADORES FORMA DE CONTRATACAO
SERVIDORES APROVAGCAO EM CONCURSO PUBLICO (LEI 8.112/90)
TERCEIRIZADO CONCORRENCIA PUBLICA POR MEIO DE LICITAGAO, COM

PERFIL ESTABELECIDO EM EDITAL (LEI 8.666/93)

ESTAGIARIOS CONFORME PROCEDIMENTO APROVADO PELA ALTA DIREGAO
(ESCOLAS TECNICAS)

BOLSISTAS CONFORME PROCEDIMENTO APROVADO PELA CNEN
(PCI, INB, UNIVERSIDADES)

Tabela 5.3: Formas de ingresso de colaboradores.

Em atendimento a Medida Proviséria 2048-26 regulamentada por meio do Decreto n.° 3.762, que instituiu a
Gratificagdo de Atividade em Ciéncia e Tecnologia — GDACT, alinhada com a necessidade de avaliar,
identificar e reconhecer a atuagéo dos servidores que mais se destacam na Instituigao, foi criado o Sistema
Gestor de Desempenho —SGD. O SGD é um instrumento gerencial corporativo, totalmente informatizado
com acesso via intranet, utilizado pelo servidor e pelo gestor, onde esta definido o Compromisso de
Trabalho Anual — CTA de cada servidor, estabelecido por meio de negociagdo com o gestor, tendo como
base o planejamento anual realizado no formulario de registro de processos. O SGD tem como principio
basico o acompanhamento permanente das acgbes, permitindo uma troca continua de informagdes entre
servidor e gestor. Tem ainda como objetivo:

= Verificar o desempenho individual dos servidores e da instituicdo, baseado no planejamento,
acompanhamento e execugao das etapas e/ ou atividades definidas conforme o plano de trabalho da
CNEN;

= Qrientar a trajetéoria dos servidores em suas carreiras profissionais, estimulando uma carreira de
SUCESSO;

= Conceder percentuais diferenciados da Gratificagdo de Desempenho de Atividade em Ciéncia e
Tecnologia —GDACT, instituida por meio da MP 2048-26, em funcéo do efetivo desempenho do servidor
e do alcance das etapas/sub-etapas de desempenho institucional;

= Estabelecer metas de desempenho para os servidores;

= Subsidiar a elaboragéo de perfis de cargos para concurso publico;

= |dentificar e avaliar liderancgas;

= Contribuir para a cultura da exceléncia do IEN.

A fim de implementar todas as fungdes e observar requisitos de seguranga e de acesso ao sistema, o SGD
€ constituido de trés mddulos distintos, a saber: um para o servidor, outro para o gestor e outro para a area
de Recursos Humanos.

A metodologia esta dividida nas seguintes fases, conforme apresentada na tabela 5.4. O responsavel por
todas as fases € o gestor de avaliagdo, que pode ser qualquer servidor, exercendo ou nao fungao de chefia.
A indicacdo dos gestores independe, portanto, da estrutura organizacional da instituicdo e fica a cargo dos
chefes de Divisdo e do Superintendente.

Para dar maior transparéncia ao processo quando o gestor estiver registrando as informagées em qualquer
uma das fases I, Il ou lll, por meio do “modulo gestor”, o servidor podera acompanhar tudo o que estiver
sendo feito, pois também tem acesso a esses dados por meio do “modulo servidor”. Além disso, no inicio e
na conclusdo de cada uma destas fases o servidor é notificado através de e-mail gerado de forma
automatica pelo sistema.

A area de Recursos Humanos dispde de uma série de fungbes no “modulo de RH”, para monitorar o
andamento das fases. E possivel verificar se existem servidores que ainda ndo foram cadastrados por
algum gestor e acompanhar todas as fases do processo. A qualquer momento o RH pode gerar uma
notificagdo por e-mail tanto para os servidores quanto para os gestores relacionando as pendéncias que
cada um tem para a conclusao das fases sob suas responsabilidades.
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FASES ETAPAS

DESCRICAO

Negociagdo do Compromisso
| de Trabalho Anual - CTA

Ocorre no inicio de cada exercicio. No CTA s&o definidas as tarefas a serem
desenvolvidas pelo servidor durante o exercicio, alinhadas com as estratégias formuladas
pelo IEN a partir dos registros de processos, apresentado no critério 2 deste relatério,
assim como o estabelecimento dos seis fatores de desempenho mais relevantes para o
cumprimento de suas tarefas e seus respectivos pesos. Esses fatores sao selecionados a
partir de uma relagéo sugerida pelo proprio sistema, estabelecida por meio de diversas
reunides com representantes das unidades da CNEN.

Acompanhamento e

1] Renegociagdo do

Compromisso de Trabalho
Anual - CTA

Nao possui periodicidade definida. Depende da necessidade de serem ou no realizados
ajustes no CTA, podendo ocorrer mais de uma vez e em qualquer época. O
acompanhamento € um processo continuo, por meio dele o gestor podera registrar se o
servidor esta trabalhando na diregcdo dos resultados esperados, possibilitando que agdes
corretivas sejam tomadas. A renegociagao € uma reformulagdo do CTA, conseqiiéncia de
interferéncias ndo previstas nas tarefas negociadas.

Avaliacdo de Desempenho
I Individual - ADI

E realizada semestralmente atendendo ao que dispde o art. 8 ° do decreto n.° 3762. E
fundamentada no CTA e é nesse momento que o gestor, por meio de uma avaliagdo do
desempenho do servidor, devera indicar a pontuagéo alcangada nas tarefas e nos fatores
de desempenho previamente definidos no CTA. O resultado final da ADI é estabelecido a
partir do calculo da média ponderada dos resultados alcangados no desenvolvimento das
tarefas e na analise dos fatores de desempenho, sendo a soma da pontuagao das tarefas
correspondente a 70% e a soma da pontuagdo dos fatores correspondente a 30% da
avaliagdo.

Tabela

5.4. Processo de avaliagao de desempenho.

O sistema de remuneragéo do IEN baseia-se no Plano de Carreiras em Ciéncia e Tecnologia, instituido pela
Lei 8.691/93, que estabelece para todos os servidores de seu quadro efetivo uma tabela salarial,
correspondente aos cargos apresentados na tabela 5.1 e define o salario base para cada um dos cargos. O
plano prevé a progressdo em razdo do desempenho (progressdo/promog¢ao por mérito), que é avaliado
anualmente com base nos critérios estabelecidos pela Legislacdo e pelo SGD. As promogdes que envolvem
mudancas de classe sao analisadas e homologadas pela Comissdo Interna do Plano de Carreiras — CIPC,
que integra representantes institucionais e de servidores, indicados pelas associagdes de servidores da

CNEN, em ambito nacional.

O plano de carreiras estabelece ainda gratificagbes de titulagao nos percentuais do vencimento basico de
18%, 35% e 70% para especializagdo (360 horas aulas), mestrado e doutorado respectivamente, cuja
distribuicao percentual, em fungéo da forga de trabalho, esta apresentada na figura 5.2.

A composig¢do da remuneragao engloba alguns adicionais, a saber:

Adicional de tempo de servigo
Adicional de radiagéo ionizante
Gratificagao de raios x

ANANENRN

Gratificacao de desempenho de atividade de C&T, GDACT.

09%

m20%

SERVIDORES POR TITULAGAO

010%

@ ESPECIALIZAGAO
061% mMESTRADO
ODOUTORADO
OSEMTITULAGAO

Figura 5.2. Distribuicao dos servidores por titulagdo, com relagdo a forga de trabalho.

A gratificagédo por trabalho com raios x ou substancias radioativas corresponde a 10% da remuneracéo, € é
paga aqueles que, pelas suas atividades, estdo sujeitos a exposigcdo a radioatividade ou manuseiam
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materiais ou substancias radioativas. O exercicio dessas atividades da direito ao gozo de 20 dias de férias
por semestre.

A gratificagcdo de desempenho de atividade de C&T — GDACT, é paga de acordo com o resultado da
avaliagdo de desempenho individual dos servidores e do alcance das metas de desempenho institucional
mensuradas por meio do sistema gestor de desempenho — SGD.

A Bolsa de Produtividade em Pesquisa, oferecida pelo CNPq, para doutores que atendam os requisitos de
avaliacdo daquele programa, configura outra possibilidade de remuneragdo e reconhecimento que tem o
apoio da instituicao.

O auxilio pré-escolar recebido pelos servidores por cada dependente durante seus primeiros sete anos de
vida é outra forma de remuneragao prevista em Lei.

O IEN adota ainda outras formas, que n&o envolvem recursos financeiros, para expressar 0 seu
reconhecimento aos seus servidores, quais sejam:

v/ Salienta o bom desempenho do servidor ou grupo de servidores em uma determinada atividade em
Boletins Informativos;

v"Indicagdo anual de dois servidores a DPD/CNEN para receberem o Diploma de Honra ao Mérito, em
celebragao oficial na CNEN;

v" Premiacao dos servidores destaque e dos servidores IEN Exceléncia.

A disseminacgao e a continuidade das praticas de Sistemas de Trabalho estdo evidenciadas na tabela 5.5.

Pratica de Gestao Disseminagao para Continuidade
Organizagao do trabalho Todos os setores Desde 1999
Contratagéo de pessoal Todos os setores Desde 1999

Avaliacdo de desempenho Todos os setores Desde 2001
Remuneragao Todos os setores Desde 1999

Tabela 5.5. Disseminagao e continuidade das praticas de Sistemas de Trabalho.

As informacgbes referentes ao controle dos padrdes de Sistemas de Trabalho estdo apresentadas na tabela
5.6. As acgdes decorrentes do controle sao implementadas pela DIAL/SERHU.

Pratica Responsavel Indicador/Informacao Freqiiéncia Padrao
Organizagao do SERHU Comités Variavel Comités para atuagdo em
trabalho atividades especificas
Contratagéo de SERHU Concurso publico Variavel Composicao da forga de
pessoal trabalho adequada
Avaliagao de SERHU Avaliacdo de desempenho no Semestral Todos os servidores avaliados
desempenho SGD
Remuneragao SERHU Adicionais de remuneragao Variavel Incorporagao dos adicionais
pertinentes a remuneragao dos
servidores

Tabela 5.6. Controle dos padrdes de Sistemas de Trabalho.

b) Aprendizado
As informagoes referentes ao aprendizado dos padrées de Sistema de Trabalho estdo apresentadas na

tabela 5.7. As melhorias decorrentes do aprendizado sao implementadas pela DIAL/SERHU, a partir das
orientacdes da Alta Direcéo e da AGQ.
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Aprendizado de Sistemas de Trabalho
Responsavel Indicador/Informacgéao Freqiiéncia Quando
AGQ + AD No. de doutores e mestres 1 vez/ano Analise Critica
RAF da ABIPTI 1 vez/ano Elaboragao do PMG
Padrdes de trabalho 1 vez/ano Elaboragao do RG
Avaliagéo intragrupo Semestral Avaliacdo de Desempenho - SGD
Evolucao de Sistemas de Trabalho
Ano Oportunidades para Melhoria Melhorias implementadas no ano seguinte
1999 Identificar praticas de sistemas de trabalho Praticas identificadas e implantadas
2000 Instituir aprendizado Aprendizado implantado
Pratica de reconhecimento Implantagao de pratica de reconhecimento
Cooperagao entre setores Criagao de diversos comités multi setoriais
Implantagcdo do SGD
2001 Estabelecimento de padrdes e controles Padrées e controles estabelecidos
Avaliagdo de desempenho intragrupo
Servidores IEN exceléncia
Servidores Destaque

Tabela 5.7. Aprendizado dos padrdes de Sistema de Trabalho

O SGD prevé um aprendizado continuo do sistema, a partir de consulta do Setor de RH da CNEN aos
gestores, com relagdo a uma analise da execugao do ciclo anterior com apresentagdes de sugestdoes de
melhoria. Como exemplos do aprendizado de 2001, as seguintes melhorias foram implementadas no
sistema:

v' Possibilidade da chefia hierarquicamente superior visualizar todas as etapas do processo de avaliagao,
até o nivel do presidente do 6rgéo;

v Introdugéo da avaliagdo intragrupo, onde o servidor de forma opcional pode avaliar seus pares e seu
gestor imediato;

v' Emisséao de relatérios gerenciais.

5.2 Capacitacdo e Desenvolvimento das Pessoas

A preocupacgdo do Instituto com o desenvolvimento de sua for¢ca de trabalho atinge todos os niveis de
formacao, incluindo programas de pés-graduagado. Assim, a competéncia técnica, bem como treinamento e
participagdo em eventos técnico-cientificos sdo destacados no Painel de Bordo do Instituto, como fatores
criticos de sucesso.

a) Defini¢cao, Execugéao e Controle das Praticas de Gestao

As demandas de capacitagdo do IEN sao identificadas no inicio do ano a partir do planejamento dos
objetivos especificos e dos resultados referentes a cada processo do IEN, por meio dos formularios de
registro de processo, pratica essa apresentada no critério 2, item 2.2 deste relatorio. As necessidades de
capacitagao sdo informadas no campo 9, ‘Necessidades de Capacitagdo de Pessoal’, deste formulario, e
sdo estabelecidas de forma participativa pela equipe do processo, de comum acordo com o chefe de
Divisdo. O SERHU/DIAL é o setor responsavel pela consolidacao das necessidades de capacitagcdo em um
Plano de Capacitagao Institucional.

A capacitacdo e o desenvolvimento das pessoas sao projetadas levando em consideragcdo diversos
aspectos, dentre os quais destacamos:

v' Competéncia técnica necessaria para desenvolver as atividades;

v"Incentivo a pés graduacado em atividades especificas;

v' Requisitos legais aplicados ao tipo de atividade (por ex.:operador do reator Argonauta, Supervisor de
radioprotecao);

Normas e padrées de qualidade, controle de meio ambiente e seguranga;

Procedimentos operacionais do Instituto;

Préticas de gestao do Instituto;

ANANRN
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v' Componentes estratégicos do Instituto (estratégia, missao, visdo, fatores criticos de sucesso, valores,
etc.);
v' Conhecimentos adicionais relacionados com cada atividade (linguas, software, etc.).

O IEN proporciona diversas oportunidades para capacitagdo da sua forga de trabalho. As principais, tanto
relacionadas ao desenvolvimento de competéncias técnico-cientificas, quanto dos processos de apoio e de
gestao, sio:

Cursos de pés-graduagédo em nivel de mestrado e doutorado;

Cursos de especializacao;

Mini cursos oferecidos em congressos;

Programa de Desenvolvimento de Recursos Humanos da CNEN — PDRH,;

Cursos técnicos e administrativos disponibilizados no Pais;

Cursos diversos oferecidos pelo convénio com a UFRJ e ENAP;

Programas de cooperacgao técnica com a Agéncia Internacional de Energia Atdmica — AIEA;

Cursos sobre os critérios de exceléncia do PNQ proporcionados pelo Projeto Exceléncia na Pesquisa
Tecnolégica da ABIPTI/CNPq;

Cursos e palestras internas.

AV NN N N N NN
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O PDRH é um programa gerenciado pelo setor de RH da CNEN, constituido por diversos cursos formatados
a partir de consulta as suas diversas unidades, no sentido de identificar as necessidades dos servidores € a
disponibilidade de competéncia in house, uma vez que esses cursos sao ministrados por servidores da
prépria CNEN. Essa filosofia objetiva disponibilizar uma série de treinamentos a custo zero para a
Instituigdo. O IEN contribuiu para esse programa em 1999 com 13 cursos e em 2000 com 8. Esses cursos
sdo avaliados pelo SERHU, por meio de questionario respondido pelos participantes, no que se refere a
dindmica do facilitador, ao contetdo programatico, carga horaria e as instalacbes e facilidades. Essas
informagdes sdo analisadas pelo setor e proporcionam condigdes para aprimoramento dos aspectos
identificados como mais criticos. Como exemplos de melhorias advindas destas avaliagbes, foi adquirido
mobiliario ergondmico para as salas de aula do IEN e equipamentos de data show, como TV e Projetor
multimidia.

Também, por iniciativa de grupos de servidores ou individualmente, sdo oferecidos cursos de alfabetizagéo
para as pessoas das empresas terceirizadas.

Um programa de integracdo de novos contratados € coordenado pela préopria CNEN, incluindo a
apresentacao dos varios setores, além de visitas a alguns dos seus institutos. Neste contexto, o IEN
passou a oferecer um curso sobre nogbes basicas de radioprotecdo para recém contratados e outros
servidores, com base no Programa de Desenvolvimento de Recursos Humanos (PDRH) da CNEN.

A realizagdo das capacitagdes é feita por meio da Pratica de Capacitagdo, cujo padrédo, apresentado na
figura 5.3, de responsabilidade da DIAL/SERHU, é executado sempre que ocorre uma solicitagdo de
servidor por meio do Formulario de Solicitacdo de Capacitacao/Eventos, apresentado na figura 5.4. Esse
padrao é aplicado nos casos de participagdo em cursos, assim como em eventos (congressos, seminarios,
workshops, palestras, encontros, conferéncias, simpdsios, visita técnica, etc.).

No que se refere a participagdo em cursos de poés-graduagdo, o padrdo é norteado pelas diretrizes
estabelecida pela Instrugdo Normativa IN-SRH-0012/98 da CNEN. Essa IN contempla cursos de
especializacdo, mestrado, doutorado e pds-doutorado, que podem ser realizados no pais ou no exterior.
Contempla servidores que ocupam cargo de nivel superior, cuja liberagao parcial da jornada de trabalho é
concedida, desde que os projetos propostos estejam alinhados as diretrizes institucionais.
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IEN/CNEN

Capacitagao

Pos
graduagéo ?

| IN-SRH-0012/98

Formulario de
Solicitagéo para
Participacdo em

Capacitagéo/Evento

NAO
SECOM

SIM

Inscricdo e
pagamento
(quando necessario)

v

Pratica de Avaliagédo
P6s Capacitagao

Pratica de
Necessidades de
Clientes, figura 3.1

Figura 5.3 — Padrao de capacitagdo (cursos ou eventos).

Solicitagao para Participagdao em Capacitagdao/Eventos

Nome do Servidor

Cargo

| Lotagdo/Ramal

Nome do Curso/Evento

Nivel do curso/Evento

Custo do Curso/Evento

Inscrigdo: ‘ Passagens: Diarias:
Instituigao:
Periodo: ‘ Carga horaria:
Objetivos esperados para esta capacitagao:
Sim | Nao

a) A Capacitacéo esta prevista no SIGRES?

b) O Curriculo do servidor esta cadastrado na plataforma Lattes?

c) Inscrigdo realizada pelo servidor?

Pareceres
Chefia Imediata
Assinatura e Carimbo
Chefia Mediata
Assinatura e Carimbo
Deferimento da Divisao Indeferimento da Divisdo Data Recebimento no SERHU Data

Obs.: Anexar a ficha de Inscricdo no Curso/Evento devidamente preenchida.

Figura 5.4: Formulario de solicitagdo para participagdo em capacitagao/eventos

Este padrao visa assegurar que a capacitagao pretendida pelo servidor esta de acordo com as estratégias
estabelecidas, sendo entdo de interesse institucional e que o servidor esta capacitado para assimilar os
novos conhecimentos. Os recursos utilizados para a realizagao dos eventos de capacitagao de pessoal de

cada Divisao do IEN sao disponibilizados pelo orcamento recebido pela respectiva Divisao.
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A eficacia das capacitagbes realizadas por meio de cursos, exceto pos-graduagao, sao avaliadas por meio
da Pratica de Avaliagao Pés-Capacitagdo, cujo padrado, de responsabilidade da DIAL/SERHU, descrito a
seguir, € executado 60 dias apds a realizagdo de um evento de capacitagdo no Instituto.

Apods 60 dias do final de cada capacitagdo por meio de curso, o SERHU encaminha o Formulario de
Avaliagcdo Pdés-Capacitagdo, apresentado na figura 5.5, a Divisdo pertinente, para ser preenchido pelo
servidor capacitado e pelo respectivo gestor junto ao SGD, que posteriormente o encaminha ao SERHU. As
informagdes contidas no formulario sdo entdo consolidadas e analisadas pelo SERHU que auxilia a Alta
Direcao no sentido de buscar aprimorar as praticas do IEN relacionadas a capacitacao de pessoal.

As participagdes em eventos sédo consideradas oportunidades para identificagdo de novos negdcios para o
IEN. Nesse sentido, essas participagdes sdo acompanhadas pelo SECOM, por meio da Pratica de
Necessidades de Clientes, descrita no critério 3, item 3.1 deste relatério.

AVALIACAO POS-CAPACITACAO
PARTICIPANTE:
TREINAMENTO:
OBJETIVO:
PROCESSO FINALISTICO AO QUAL ESTA ASSOCIADO:
PERIODO | CARGA HORARIA:
LOCAL:
GESTOR | DIVISAO/SERVICO:

1. AVALIACAO DO GESTOR
1. Quanto ao contetido proposto para a capacitagdo, o participante.

Reciclou |:| Agregou novos |:| Transformou ou desenvolveu Iniciou processo
Conhecimentos Conhecimentos Atitudes e Habilidades de Aprendizado

2. A capacitago aumentou o desempenho do participante e do setor |:| SIM |:| NAO

Justificativa:

3. E possivel perceber a dimensdo da mudanga em algum dos seguimentos abaixo

|:| Motivagdo Identificagdo coma Maior interagdo com Atuagiio mais eficaz
Missdo, Visdo e Cultura aequipe e inovadora

4. Esta capacitagdo deve ser reproduzida para outro participante? |:| SIM |:| NAO

Justificativa:

Rio de Janeiro, /.

Assinatura
II. AVALIACAO DO PARTICIPANTE

5. O evento contribuiu para 0 meu crescimento profissional? |:| SIM |:| NAO
Justifique
6. A capacitacio era necessaria para melhorar o desempenho do setor ? |:| SIM |:| NAO
Justifique:
7. Minha participagéo aumentou ou melhorou referente a:

Motivagdo Identificagdo coma Maior interagdo com Atuagéo mais eficaz

Missdo, Visdo e Cultura aequipe ¢ inovadora

Rio de Janeiro, /]

Assinatura

Figura 5.5. Formulario de avaliagédo pés-capacitagao
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A cultura para a exceléncia é abordada e difundida por meio de participagdes nos eventos de capacitagcao
relacionados aos critérios de exceléncia do PNQ oferecidos pelo Projeto Exceléncia na Pesquisa
Tecnoloégica da ABIPTI, e pela AGQ que a dissemina internamente por meio das atividades relacionadas
com o processo de gestdo pela qualidade do IEN, mantendo uma agenda permanente de agdes visando
ampliar o conhecimento da forga de trabalho sobre os critérios de exceléncia do PNQ, a metodologia do
Balanced Scorecard (painel de bordo) e de formulagdo e operacionalizagdo das estratégias, informagdes
comparativas da ABIPTI e sobre o sistema de medi¢gao do desempenho global. Em margo de 2001 a AGQ
realizou cinco reunibes de internalizagdo do processo de gestao pela qualidade, sendo uma com cada
divisdo do IEN. Estas reunides contaram com a presenca de, aproximadamente 60% dos servidores. Em
maio 2001, a AGQ realizou o primeiro curso interno sobre os critérios de exceléncia do PNQ para 25
servidores componentes dos comités internos de gestdo, envolvidos com a elaboragdo do relatério de
gestédo do IEN, que incluem membros da alta Diregéo do Instituto.

A AGQ representa um férum aberto de discussdes sobre a cultura da exceléncia do IEN. Em suas reunides
semanais, assim como por meio do “Fale com a AGQ” na intranet, sao proporcionados canais permanentes
de discussao, internalizacéo e capacitagao das pessoas com relacao as praticas de gestao, aos critérios de
exceléncia do PNQ e outras técnicas da qualidade, assim como referente a pratica de cultura de seguranca,
conforme apresentado no critério 1, item 1.2 deste relatério.

Como forma de procurar maximizar a motivagdo e a dedicacdo dos servidores, o IEN tem como pratica
buscar conciliar suas necessidades de pessoal com a satisfagdo profissional e pessoal, ou seja; cada
servidor, sempre que possivel, deve estar satisfeito com sua atividade. Desta forma, aqueles servidores
que manifestam, por alguma razdo, interesse em transferir-se para outro setor do IEN, encontram uma
abertura para apresentarem as chefias suas necessidades e justificativas. Na maioria dos casos a
transferéncia pleiteada é concedida.

A disseminacdo e a continuidade das praticas de Capacitagdo e Desenvolvimento estdo evidenciadas na
tabela 5.8.

Pratica de Gestao Disseminagédo para Continuidade
Identificacdo de necessidades de capacitagdo Todos os setores Desde 2000
Solicitagédo de capacitagdo Todos os setores Desde 2001
Avaliagédo pds-capacitacao Todos os setores Desde 2002
Capacitagdo para a cultura da exceléncia Todos os setores Desde 1999

Tabela 5.8. Disseminagao e continuidade das praticas de Capacitagdo e Desenvolvimento.

As informagdes referentes ao controle dos padroes de Capacitagao e Desenvolvimento estao apresentadas
na tabela 5.9. As ag¢des decorrentes do controle sdo implementadas pela DIAL/SERHU.

Pratica Responsavel Indicador/Informagao Freqgiiéncia Padrao
Identificagao de SERHU Registro de processos 1 vez/ano Todos o0s processos com suas
necessidades de necessidades de capacitacao
capacitagdo apresentadas
Solicitagéo de SERHU Formulario de solicitagédo de 2 vezes/ano Todas as capacitagbes
capacitagédo participacdo em realizadas mediante a
capacitagédo/eventos apresentacao do formulario
deferido
Avaliacéo pos- SERHU Formulario de avaliagcdo pos- 2 vezes/ano Todos os servidores que
capacitagao capacitagao participaram de capacitagao
avaliados
Capacitagéo para a AGQ No. de pessoas capacitadas nos 1 vez/ano Ampliar o nimero de pessoas
cultura da exceléncia critérios de exceléncia do PNQ e capacitadas
em ferramentas da qualidade

Tabela 5.9. Controle dos padrdes de Capacitacdo e Desenvolvimento.
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b) Aprendizado

As informagbes referentes ao aprendizado dos padrées de Capacitagdo e Desenvolvimento estédo
apresentadas na tabela 5.10. As melhorias decorrentes do aprendizado sao implementadas pela
DIAL/SERHU, a partir das orientacdes da Alta Diregdo e da AGQ.

Aprendizado de Capacitacido e Desenvolvimento

Responsavel Indicador/Informagao Freqiiéncia Quando
AGQ + AD RAF da ABIPTI 1 vez/ano Elaboragao do PMG
Padrées de trabalho Elaboragdo do RG
No. de horas de capacitagéo recebidas Anadlise critica
indice de qualificagéo da forca de trabalho da Andlise critica
area fim
Evolugao da Capacitagao e Desenvolvimento
Ano Oportunidades para Melhoria Melhorias implementadas no ano seguinte
1999 Identificar praticas de capacitagdo Praticas identificadas e implantadas
2000 Identificagao das capacitagdes em fungéo do Campo 9 do registro de processos
desempenho da organizagao;
Aprendizado Aprendizado implantado
2001 Estabelecimento de padrdes e controles Padrdes e controles estabelecidos
Avaliacdo da eficacia dos treinamentos Pratica de avaliagdo pds-capacitacao

Tabela 5.10. Aprendizado dos padrdes de Capacitagao e Desenvolvimento.

5.3 Qualidade de Vida
a) Definigao, Execugdo e Controle das Praticas de Gestao

Os perigos e riscos associados a operagéo dos processos do IEN, relacionados a saude, a seguranga e a
ergonomia, sao identificados e tratados pela Pratica de Saude no Trabalho, cujo padrdo, de
responsabilidade da DISR e executado de forma continua, esta descrito a seguir.

O IEN, como uma Instituicdo que desenvolve e opera processos tecnolégicos nas areas de quimica e de
materiais, além de sua condicdo de instalagdo nuclear e radiativa, estd submetido aos requisitos de
licenciamento, junto ao IBAMA, e de certificacdo junto a CNEN de suas instalagdes nucleares e radiativas.
Nesse sentido foi instituida a Comissao para Licenciamento junto ao IBAMA , constituida por representantes
da DIQN, DIRA e DIRE, sob a coordenagéo da DISR, para:

1. Identificar os processos do IEN que apresentam riscos ou perigos a forga de trabalho e ao meio
ambiente;

2. Diagnosticar as condigbes reais de operagao desses processos, considerando tais aspectos;

3. Implementar agbes visando o atendimento dos requisitos especificados pelo IBAMA,;

4. Obter as certificacdes junto a CNEN, e o licenciamento do IEN junto ao IBAMA.

As acles identificadas sdo implementadas a partir de suas aprovagdes em reuniées da Alta Diregéo.

A realizagdo de exames médicos anuais em toda a forga de trabalho também representa uma forma de
identificar riscos relacionados a saude, a partir da analise pelo médico do trabalho dos resultados dos
exames de sangue, fezes e urina, dentre outros especificos, considerando o tipo de atividade desenvolvida
por cada servidor. Todos os problemas de saude identificados sdo encaminhados a médicos especialistas
para tratamento, assim como as questdes associadas as condi¢gdes de trabalho sao avaliadas. Ja houve
casos de transferéncia de setor de trabalho de servidor que apresentou este tipo de problema.

A DISR é a divisdao responsavel pela seguranga fisica e radiolégica da instituicdo. Seguindo os
procedimentos estabelecidos pela CNEN e integrados com aqueles relacionados com a seguranca do
trabalho e ergonomia, busca prevenir os fatores de riscos ambientais, e assegurar a redugédo de acidentes
de trabalho, monitorando as areas expostas a radiagdo ionizante por meio de filmes dosimétricos,
supervisdo e orientagdo da forga de trabalho e de empregados de empresas contratadas. Esta também é
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responsavel por encaminhar os servidores que executam atividades rotineiras com materiais radioativos a
realizacdo de exames anuais de corpo inteiro, assim como ministrar treinamento na area de Protecao
Radioldgica.

Apesar de estar legalmente desobrigado de constituir a CIPA, o IEN, entendendo a importancia desta
Comissao, voltou a constitui-la desde 1999. A CIPA é formada por representantes dos servidores de todos
os setores do IEN, eleitos por sufragio direto, e por representantes da Instituicdo indicados pelo
Superintendente. Realiza a¢bes voltadas para a integridade fisica da for¢a de trabalho, tais como, visitas as
areas laborativas, elaboragcdo de mapas de risco, semana interna de prevengao de acidentes - SIPAT, e
reunides mensais abertas a for¢a de trabalho. Os problemas de seguranca identificados sdo encaminhados
a Alta Direcao para analise e aprovacao de solugoes.

Os fatores que afetam o bem estar, a satisfacdo e a motivagao da forca de trabalho sao identificados e
tratados pela Pratica de Avaliagao do Clima Organizacional, cujo padrao descrito a seguir é executado a
cada dois anos, sob responsabilidade da AGQ. Essa pratica conta com o total comprometimento da Alta
Direcao do IEN.

A pesquisa de clima organizacional — PCO, é realizada por meio de um instrumento constituido de 48
afirmativas que sao avaliadas pela forga de trabalho segundo o seguinte grau de concordancia:

Concordo plenamente / concordo parcialmente / discordo parcialmente e discordo totalmente. O instrumento
disponibiliza ainda uma questdo aberta para comentarios adicionais. As 48 afirmativas sdo fundamentadas
nas dimensoes e fatores apresentados na tabela 5.11.

A PCO foi aplicada em novembro de 2001 e contou com a participacdo de 202 servidores, representando
71,9% da forga de trabalho do IEN.

DIMENSAO FATORES
F1— MISSAO E VISAO 2005 (4)

F2 — VALORES (14)
Aspectos gerais (2)
Responsabilidade Social (1)

D1

Etica (1)
e e &
ORGANIZACIONAL ——
(25) Valorlz?gao Humana (2)
Inovagéo (2)
F3 — Gestéo pelos Critérios de Exceléncia do PNQ (5)
F4 — Reagéo a Pesquisa (2)
D2 - DESENVOLVIMENTO F5 — Treinamento (2)
DAS PESSOAS (7) F6 — Oportunidade de Crescimento (5)
D3 F7 — Relacionamento Pessoal (3)

- F8 — Ambiente de Trabalho (6)
SATISFACAO NO TRABALHO (16) F9 — Condigdes Ergondmicas no Trabalho (3)

F10 — Reconhecimento pelo Desempenho (4)

Tabela 5.11. Dimensdes e fatores avaliados na PCO, com n® de afirmativas entre parénteses.

A partir dos resultados da PCO, mostrados no critério 7, item 7.3 deste relatério, é elaborado um Plano de
Acdo de Melhoria do Clima Organizacional para aprimorar os fatores identificados como criticos pela
pesquisa.

Com o objetivo de manter o clima organizacional no IEN propicio ao bem estar, a satisfacdo e a motivagao
das pessoas, além das agbes de melhoria advindas da PCO, os seguintes servicos e beneficios sao
disponibilizados pelo IEN para seus servidores:

v" Plano Médico da CNEN: caracterizado como de elevada qualidade no atendimento, na abrangéncia das
especializagdes cobertas e na grande area geografica de atuagdo. A participagao neste plano é obtida
mediante contribuicdo em contra cheque no valor correspondente a 3,5% do salario bruto do servidor,
incluindo seus dependentes diretos (conjuge e filhos). O IEN complementa esta contribuigdo com
R$24,00 por servidor. E permitida a inclusdo dos pais e filhos acima de 21 anos como dependentes
especiais. Este plano permite o reembolso parcial de despesas efetuadas fora da rede credenciada.
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v" Oportunidades de desenvolvimento profissional e intelectual sdo efetivamente mantidas por meio de

participagbes em eventos técnico-cientificos, treinamentos no pais e no exterior, visitas cientificas a

centros de exceléncia tecnoldgica, etc. Inclui-se, também, nessas oportunidades, a obtencdo de graus

de especializagdo, mestrado, doutorado e pds-doutorado.

Palestras culturais;

Convénios com estabelecimentos comerciais para obtengao de descontos;

Convénio com a UFRJ, disponibilizando cursos de linguas gratuitos;

Servigo de limpeza dos locais de trabalho e das areas externas do Instituto;

Servico de jardinagem e paisagismo nas dependéncias do Instituto;

Internet disponivel para 100% dos servidores;

Servigo de informacao DESTAQUE da CNEN, com envio de cépias e arquivos de interesse profissional;

Servico de informacdes cientificas das bases INIS, INSPEC e ENERGY da CNEN,;

Auxilio Alimentagéo — efetivado por meio de crédito em folha de pagamento e em conformidade com as

diretrizes governamentais;

Auxilio Pré-escolar — disponibilizado por meio da folha de pagamento e também obedece as diretrizes

do governo federal;

Transporte gratuito — e oferecido o sistema de vans para o transporte de ida e volta ao local de trabalho.

Para os servidores que ainda assim nao sao atendidos pelas linhas das vans, é pago mensalmente em

folha de pagamento o auxilio transporte, conforme previsto na a legislagao vigente;

v' Posto bancario e de reprografia — disponibiliza espago fisico, buscando proporcionar atendimento
personalizado a sua forga de trabalho;

v Estacionamento — oferece 116 vagas gratuitamente para a forga de trabalho e 4 vagas para visitantes,
mantendo servi¢o de seguranga 24 horas nesse local;

v Restaurante — disponibiliza servigos de 7h30 as 16:00hs;

v' Biblioteca técnico-cientifica — comporta em seu acervo cerca de 10 mil volumes e 160 titulos, entre
revistas e periddicos, disponibilizados para a forga de trabalho e outras instituigdes;

v' Ampla area verde — os jardins que cercam o IEN propiciam um ambiente agradavel e busca assegurar
oportunidades de bem-estar;

v" Horario flexivel - visando facilitar o cumprimento da jornada de trabalho dos servidores a instituicao
permite a utilizagdo desse horario;

v" IEN de Portas Abertas - este projeto pioneiro abriu as portas da instituicdo a visitagdo dos familiares da

forga de trabalho, e contou com a presenga de 17 familias, num total de 59 participantes;

Celebragéo festiva de final de ano e do aniversario do IEN, congregando a forga de trabalho;

Associagao de Servidores — disponibiliza espaco fisico para que essa entidade possa se estabelecer;

Gestao Institucional focada na busca pela exceléncia, com base nos critérios de exceléncia do PNQ.

AN N N N N NN

\

\

ANANRN

O IEN abre espaco para atividades grupais, de interesse pessoal dos servidores, como o grupo de oragdes,
que costuma utilizar o auditério para apresentagdes durante o Natal e outras ocasides.

A AGQ, a partir de uma conscientizagao de que trabalho e prazer podem e devem ser conciliados, vem
tentando estabelecer um formato para suas reunides que representem um férum efetivo de motivacao,
satisfagao e bem estar para seus membros e que possam servir de exemplos para outros féruns do IEN.

O Servico de Saude oferece atendimento médico ambulatorial, na modalidade preventiva e assistencial e
atendimento de enfermagem do trabalho, viabilizando a realizagdo de exames médicos periddicos anuais,
atendimentos de primeiros socorros e atuagdo em conjunto com a Seguranc¢a do Trabalho em treinamentos
de Primeiros Socorros, Prevencao de Acidentes e exercicios da Brigada de Incéndio. O setor ambulatorial &
complementado por um servico odontoldgico, que disponibiliza atendimento de emergéncia, prevengao da
saude bucal e realiza anualmente durante uma semana entre os meses de agosto e outubro a campanha de
fluoretacao tépica aos filhos e dependentes de servidores com idade maxima de 14 anos, esta campanha é
amplamente divulgada por meio de intranet, boletins e cartazes, e os interessados agendam a aplicagcao
diretamente no consultério. Também dispde de servigos fisioterapéuticos, contando com a colaboragao de
dois profissionais da area.

O Servigo de Administragao Predial, SERAP, é responsavel pela manutengao, avaliagcdo e melhoria do
transporte de servidores, do servico de reprografia, do servico de limpeza e do restaurante, cujo
cumprimento das condi¢gées contratuais € permanentemente acompanhado por um servidor (fiscal). A
satisfacdo dos servidores com relagdo a esses servicos sdo formalmente avaliadas por pesquisa feita com
0s usuarios, cujos resultados sdo disponibilizados na intranet. Como exemplos de melhorias advindas
dessas avaliagdes, foi melhorado o tratamento dos jardins do Instituto, assim como a qualidade do material
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de limpeza. No sentido de buscar uma solugao para a insatisfacdo constatada com relagdo ao restaurante,
sera realizada uma licitagdo para nova contratagao.

A disseminagéo e a continuidade das praticas de Qualidade de Vida estédo evidenciadas na tabela 5.12.

Pratica de Gestao Disseminagao para Continuidade
Saude no trabalho Todos os setores Desde 2000
Avaliacdo do clima organizacional Todos os setores Desde 2001
Manutencéo do clima organizacional Todos os setores Desde 1999

Tabela 5.12. Disseminacgao e continuidade das praticas de Qualidade de Vida.

As informacgdes referentes ao controle dos padrdes de Qualidade de Vida estdo apresentadas na tabela
5.13. As acbes decorrentes do controle sdo implementadas pela DIAL/SERHU.

Pratica Responsavel Indicador/Informagao Freqgiiéncia Padrao
Saude no trabalho SERHU Exames médicos 1 vez/ano Todos os servidores com
exames analisados
Avaliacao do clima AGQ PCO 1vez/ 2 anos Realizagdo da PCO com pelo
organizacional menos 80% dos servidores
Manutencgao do clima DIAL Servicos e beneficios Continuo Servigos e beneficios
organizacional aprimorados e disponibilizados
para os servidores

Tabela 5.13. Controle dos padrdes de Qualidade de Vida.

b) Aprendizado

As informacdes referentes ao aprendizado dos padroes de Qualidade de Vida estdo apresentadas na tabela
5.14. As melhorias decorrentes do aprendizado sdo implementadas pela DIAL/SERHU, a partir das
orientagdes da Alta Direcéo e da AGQ.

Aprendizado de Qualidade de Vida

Responsavel Indicador/Informagao Freqiiéncia Quando
AGQ + AD RAF da ABIPTI 1 vez/ano Elaboragao do PMG
Padrées de trabalho Elaboragdo do RG
indices do clima organizacional Anadlise critica
Taxa de acidente de trabalho com afastamento Analise critica
% recursos aplicados em beneficios ndo obrigatérios Anadlise critica
(VANS + Plano médico + atendimento odontoldgico)

Evolugao da Formulagao das Estratégias

Ano Oportunidades para Melhoria Melhorias implementadas no ano seguinte
1999 Identificar praticas de qualidade de vida Praticas identificadas e implantadas
2000 Identificagdo e tratamento dos fatores de bem estar Pratica de saude no trabalho
Aprendizado Aprendizado implantado
2001 Estabelecimento de padrdes e controles Padrdes e controles estabelecidos
Avaliagéo do clima organizacional Pratica de avaliagdo do clima organizacional

Tabela 5.14. Aprendizado dos padroes de Qualidade de Vida.
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