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GESTAO DE PESSOAS

SISTEMAS DE TRABALHO

A) Definicdo e estruturacdo da organizacdo do trabalho.

A Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia, busca a cada dia, a valorizacdo das pessoas
como principais protagonistas do crescimento, evolucado e reconhecimento da Unidade no ranking
nacional e internacional na producao cientifica, nas dreas de recursos genéticos, biotecnologia,

seguranca bioldgica e controle biolégico, voltada ao agro-negécio e a pecuaria brasileira.

A organizacao do trabalho, na Unidade, é estabelecida pelo Regimento Interno, Normas e Regras
corporativas, que norteiam acoes e estruturam os processos de trabalho. Estes, por sua vez, se
organizam e se inter-relacionam dentro da l6gica de um modelo participativo, cooperativo e

empreendedor. Modelo este, que vem sendo construido ao longo da histéria da Unidade.

Dentro de uma linha evolutiva no tempo, as pessoas foram conquistando seus espacos para
sugerirem, elaborarem e executarem melhoria dos processos referentes as atividades que
desempenham. A distribuicdo de tarefas e a organizacado do trabalho, na Unidade, estao

descritas no alinhamento estratégico da Unidade e integram seu Plano Diretor — PDU 2004-2007.

Equipes multidisciplinares compdem nao sé Grupos de Trabalho, Comités e Comissdes, como
também se subdividem em: Setores que desenvolvem atividades administrativas e de apoio a
pesquisa; Nucleos Tematicos, dedicados exclusivamente a pesquisa e Nucleos Técnicos, de
Gestao da Qualidade e da Informacao. Esta subdivisdo visa dar maior capilaridade, interatividade,
rapidez e eficacia aos processos administrativos e de pesquisa, que sdo coordenados por um

grupo gestor.

A gestao da Unidade, que realiza a coordenacao, a supervisdo, o acompanhamento e o controle
de seus processos de trabalho, conta com um quadro gerencial composto por: um Chefe Geral,
aprovado em selecao publica e que cujo processo de selecao obedece a norma especifica da
Embrapa. O cargo pode ser ocupado por pessoa externa ao quadro da empresa; trés Chefes
Adjuntos (01 de Comunicacao e Negécios, 01 Administrativo e O1 de Pesquisa e
Desenvolvimento) e 21 Supervisores. Para compor seu quadro de gestores a Unidade buscou
nomear colaboradores com o seguinte perfil: competéncia técnica na area de atuacao, habilidade

de lideranca, visdo empresarial e alinhamento com os valores da Embrapa e da Unidade.

Dentro deste modelo de organizacao de trabalho, todos os empregados e colaboradores tém a
oportunidade de ser co-autores de projetos que colocam a Unidade numa dindmica de constante

revisdo e melhoria de seus processos internos de trabalho, visando um constante



compartilhamento no atendimento a metas e resultados além de respeitar as competéncias
individuais, técnicas e relacionais de cada um. Este movimento compartilhado estimula a
proatividade, a criatividade e o espirito inovador de suas equipes, melhorando significativamente

o Clima Organizacional da Unidade.

DIAGRAMA DA FORGA DE TRABALHO
DA EMBRAPA RECURSOS GENETICOS E BIOTECNOLOGIA
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Fig.1 Diagrama da Forca de Trabalho da Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia

Fonte: Helder W. C. Neves

A organizacédo das atividades e distribuicdo de responsabilidades faz parte de um plano de
trabalho individual que contempla os objetivos e metas a serem alcancadas em determinado
periodo de tempo. O plano individual de trabalho que compde o Sistema de Acompanhamento e
Avaliacdo de desempenho — SAAD é feito com base no Plano Anual de cada Nucleo ou Setor que
tem por base o plano anual da Unidade que por sua vez se embasa no Plano Diretor da Unidade

(PDU), elaborado a partir do Plano Diretor da Embrapa (PDE).



Foto: Claudio Bezerra

A forca de trabalho na Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia é exercida por trés principais
grupamentos, sendo eles: Pesquisadores, Analistas e Assistentes. A Unidade conta ainda com o
apoio operacional de estagiarios, bolsistas, menores aprendizes e terceirizados que trabalham sob

a supervisao direta do corpo gerencial e técnico da empresa.

Foto: Mauro Goncalves

Para atender as demandas dos diferentes segmentos da cadeia produtiva, a Unidade conta com
um corpo técnico especializado formado por 133 pesquisadores, 58 Analistas e 84 Assistentes,
além de uma equipe de apoio, formada por 145 estagidrios e 57 empregados terceirizados,

totalizando 202 colaboradores.

Foto: Mauro Gongalves
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B) Cooperacdo e Comunicacdo Eficaz entre pessoas de diferentes localidades e areas

A integracao e interatividade entre os empregados e colaboradores dos diversos Nucleos e
Setores, da Unidade, s6 sdo possiveis por meio do desenvolvimento de ferramentas integrativas
da tecnologia da informacao, aliadas a uma politica de gestao do conhecimento e da
comunicacao interna e externa presentes nos diversos veiculos que promovem a comunicacao na

Unidade.

Objetivando promover uma maior autonomia dos empregados em relacdo aos processos da area
de gestao de pessoas, em 2004 os setores de Recursos Humanos e Informatica criaram, na
intranet da Unidade, a pagina de Recursos Humanos. Neste espaco, os empregados tém acesso a
todos os formularios necessérios para solicitarem os servicos oferecidos pelo Setor de Recursos
Humanos como orientacdes e informacdes sobre andamento de processos, capacitacao e
treinamento, Sistema de Avaliacdao de Desempenho, estagio, acesso ao contracheque,
atualizacdo de dados cadastrais e controle de suas auséncias, dentre outros. Por meio da péagina
do RH o empregado acessa também o cadastro de médicos credenciados ao Plano de Assisténcia
Médica - PAM e a péagina da Previdéncia Complementar - CERES. Em 2006, a Unidade inaugurou
um terminal eletrénico, chamado “Quiosque RH”, com objetivo de possibilitar a inclusao digital a
empregados que nao tinham acesso a computadores na Unidade, para que no dia-a-dia de suas
atividades, possam ter acesso a pagina do SRH, aos informativos da Unidade e da Empresa, a
Intranet, bem como a /nternet. Em 2007, o Setor de Recursos Humanos criou o mural
“INFORMARH". O mural, localizado préximo ao Setor de Recursos Humanos, disponibiliza
informacdes sobre as acoes da area de pessoal. O Setor de Recursos Humanos conta ainda com

um e-mail institucional (srh@cenargen.embrapa.br) por meio do qual recebe e emite informacdes

referentes a drea de pessoal, com publico interno e externo a Unidade. Para a troca de
informacdes corporativas entre Sede da empresa e a equipe do SRH a Unidade participa da lista

de e-mail corporativa o sirh-I@embrapa.br.

C) Selecdo e contratacédo de pessoas

Buscando cumprir sua missao e alcancar suas metas com maior eficiéncia, a Embrapa investe,
sempre que necessario, na contratacao de profissionais, por meio de concurso publico e que, se
aprovados, sao admitidos sob o regime da Consolidacédo das Leis do Trabalho — CLT. Assim, os
empregados da Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia, sdo selecionados através de
Concurso Publico, realizado pela SEDE da EMBRAPA, por intermédio de empresas especializadas,

e contratadas para esta finalidade.

A solicitacao de contratacao de novos empregados é realizada a partir de uma analise da
disponibilidade de vagas, realizada pelo Setor de Recursos Humanos e baseada na movimentacéao

de pessoas até a vigéncia do ultimo concurso. A partir dessas informacodes é realizado o
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levantamento para um novo dimensionamento de pessoal. Este levantamento segue os critérios
exigidos para cada perfil dos cargos a serem preenchidos, como: formacao escolar e académica,
conhecimentos especificos, habilidades técnicas e comportamentais e tempo minimo de
experiéncia na drea de formacao. A provisdo dos cargos contempla os niveis estratégico, tatico e
operacional. A identificacao de necessidade de contratacdes acompanha o que esta estabelecido
no PDU da Unidade, considerando as linhas de pesquisa, cujas demandas identificadas como
prioritarias estao relacionadas as areas de Recursos Genéticos, Biotecnologia, Seguranca e

Controle Biolégico.

Apds a contratacdo o novo empregado cumpre o periodo de experiéncia de 90 dias previsto na
Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT, o contrato sé é renovado caso o empregado obtenha

avaliacao favoravel deste periodo.

D) Integracdo dos Novos membros da forca de trabalho

A integracao do novo empregado a sua nova realidade de trabalho e preparéa-lo para realizacao
das atividades para as quais foi contratado e tem sido uma constante na Unidade. O PROGRAMA

DE AMBIENTACAO DE NOVOS EMPREGADOS é composto por trés momentos:

1) Treinamento Introdutério: oferecem informacdes sobre a politica de recursos humanos da

empresa, a estrutura fisica e funcional da Empresa e da Unidade, sua histéria, valores, funcéao,

metas e objetivos.

2) Acompanhamento: momento em que o novo empregado é acompanhado por um veterano com

objetivo de orienta-lo e acompanhé-lo na execucao das atividades. Os empregados contratados
para o cargo de Assistente tém como atividade, desse periodo, o cumprimento integral de um
plano de trabalho, tracado pelo Supervisor, com atividades a ser realizadas especificamente, no
periodo de experiéncia. Os empregados contratados para o cargo de Analista tém como atividade
a ser cumprida nesse periodo, a proposta de uma andalise de melhoria de processo para uma das
atividades para as quais foi contratado. Os empregados contratados para o cargo de Pesquisador
tém como atividade a ser desenvolvida nesse periodo, construir e elaborar um projeto a ser
executado durante o periodo de nove meses. Essas atividades objetivam familiarizar o novo
empregado com as ferramentas necessarias a execucao de suas atividades enquanto empregados

efetivos;

3) Avaliacdo: momento em que o novo empregado recebe feedback de seu desempenho e,

quando necessario, orientacoes para melhoria. Acontece, formalmente, no final de cada més. No
final do terceiro més, o empregado apresenta seus resultados a uma banca examinadora
composta por empregados veteranos, dentre eles, seu orientador, o chefe imediato, o

representante da area de RH e colegas de equipe. Com isso, as informagdes sdo compatibilizadas



e analisadas resultando na efetivacdo ou ndao do novo empregado. O Programa de Ambientacao
de Novos empregados, iniciado em 2003, é realizado pelo Setor de Recursos Humanos com
apoio logistico de seus diversos Nucleos e Setores e acontece todas as vezes que a Unidade
contrata novos empregados. Desde 2003, 37 empregados da Unidade j& passaram pelo

Programa de Ambientacao.

Ano N° de participantes
2004 09
2005 07
2006 08
2007 13

E) Gerenciamento do desempenho

O gerenciamento do desempenho das pessoas e das equipes na Embrapa Recursos Genéticos e
Biotecnologia segue as normas corporativas e tem sido ponto de constante melhoria, pois a
Unidade entende este ponto como um dos fatores determinantes para otimizacdo do Clima
Organizacional. O objetivo de acompanhar o desempenho dos empregados é garantir que os
trabalhos sejam realizados de maneira adequada e alinhados com os objetivos estratégicos da
Unidade. Para isso, o acompanhamento do Desempenho Individual de cada empregado é
realizado com base no Plano Individual de Trabalho. Este acompanhamento do desempenho
individual é realizado, pelo menos, em dois momentos durante o ano. No periodo de
acompanhamento em que o empregado é acompanhado por seu supervisor, sdo promovidas as
adequacoes, alteracdes, ajustes, melhorias, etc., necessarias para o alcance dos resultados
esperados. Tal acompanhamento possibilita correcdes necessérias ao longo do processo, para

que ao final de cada ano seja feita a avaliacdo do que foi planejado e executado anteriormente.

Os empregados, respeitando as peculiaridades de cada cargo e seus niveis de “entregas” de
resultados sao avaliados dentro de critérios estabelecidos pelo Comité de gerenciamento do
SAAD, baseados no Plano Diretor da Unidade. Os critérios adotados para o periodo 2004/2007
sdo: tempo gasto na execucao da tarefa, eficacia na obtencao dos resultados, iniciativa e
criatividade na execucdo da tarefa, comprometimento pessoal e institucional, producao de artigos
técnico-cientificos, publicacdes técnicas, capitulo de livro, montagem de projeto/ subprojeto,
lancamento de software, de pratica/processo agropecudrio, parceria em pesquisa, participacao
em comissOes e em comissOes especiais. Todo esse processo é informatizado e os resultados

compoem o processo de progressao e promocao salarial.

A cada ano, essas praticas adotadas pela empresa tém ultrapassado a simples avaliacdao da
obtencao de metas de desempenho, buscando considerar aspectos comportamentais,

competéncias técnicas e interpessoais, além de avaliar também a interatividade de cada



empregado com sua equipe de trabalho. Assim, além da avaliacdo de desempenho os
empregados realizam, todo inicio de ano, no més de marco, a avaliacdo de competéncias. E
importante ressaltar que na Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia a consolidacdo de uma
pratica de avaliacdo do desempenho alinhada aos objetivos estratégicos da Unidade, tem trazido
bons resultados, como a disseminacao de uma cultura da exceléncia profissional e de pessoas

alinhadas e focadas no desenvolvimento de equipes de alto desempenho.

F) Remuneracéo, reconhecimento e incentivos.

A Unidade, seguindo as normas da empresa, realiza todos os anos, os processos de promocao e
premiacao de empregados e reavaliacdo salarial. Estes processos sdao pontos de mobilizacdo das
pessoas e seus sucessos tém sido diretamente proporcionais a clareza de seus critérios e a
qualidade da negociacéao, definicao e distribuicdo justa das atividades a serem desenvolvidas. Os
processos de premiacao e o de progressao na carreira sao regidos por Normas Corporativas que
regulamentam o processo se respaldam no Plano de Cargos da Embrapa - PCE, aprovado em
Agosto/2006. Estes processos, a partir de 2007, ocorrem anualmente e iniciam no més de
marco com a abertura por um Comité de Coordenacao do Processo de premiacao, promocao e
progressao salarial. O Comité é composto por sete empregados, sendo o Chefe da Unidade o
Presidente. Dos seis componentes do Comité, trés sdo escolhidos pelos empregados através de
eleicOes diretas, e trés sao indicados pelo Presidente da Comissao dentre eles um representante

do Setor de Recursos Humanos da Unidade.

Para o processo de promocao e progressao salarial sdo utilizados os dados resultantes da
Avaliacao de Desempenho e da Avaliacdao de Competéncias. A Avaliacdao de Desempenho, como
j& mencionado, é realizada a partir do plano individual de trabalho do empregado e a sua
avaliacao é realizada anualmente no més de marco. Neste més também é realizado o processo de
Avaliacao de Competéncias. As Avaliacbes de Competéncias visam avaliar o nivel de “entrega”
dos empregados dentro de suas capacidades e do exigido no desempenho de suas funcdes. A
Avaliacao de Competéncias foi usada pela primeira vez em 2007 e ja nasceu como uma evolucao
natural da avaliagdo comportamental antes realizada. Porém, ainda em 2006 a Unidade
reformulou todos os instrumentos de avaliacao comportamental dando um viés mais centrado
nas competéncias necessarias a cada cargo para realizacao de suas atividades. J& o processo de

premiacao se utiliza apenas dos resultados do Sistema de Avaliacdao de Desempenho (SAAD).

O outro mecanismo é o reconhecimento por elevacao de escolaridade, um incentivo para o
empregado ocupante de cargo de assistente que obtenha escolaridade superior a exigida pela

classe em que se encontra.

A Unidade acredita que o alcance de metas e o estimulo a cultura da exceléncia e formacao de
equipes de alto desempenho sao estimulados por um processo justo e transparente de

remuneracao e reconhecimento do trabalho de seus empregados. Assim, além dos processos



convencionais utilizados pela empresa para reconhecimento dos empregados, premia por meio de
mencoes honrosas e indica as premiacdes corporativas agueles que se destacam dentro de suas
atividades. De 2004 a 2007 36 empregados, receberam durante as comemoracoes de

aniversario da Unidade Diplomas de Honra ao Mérito por suas contribuicoes a Unidade.

CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO

A Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia acredita nos principios da Valorizacdo das
Pessoas e do Aprendizado Organizacional e que as energias da empresa tém de estar voltadas
para criar estimulos suficientes para gerar motivacao e estabelecer a constancia dos objetivos de
capacitacao, treinamento e desenvolvimento: Melhorar a performance organizacional da Unidade

e contribuir para o crescimento das pessoas.

O Plano de Carreira, implantado em agosto de 2006, veio para assegurar que os empregados
utilizem ao maximo de seu potencial de contribuicdo, tanto para os novos que se integram a
forca de trabalho quanto para os que ja pertencem a empresa na medida em que estes forem
evoluindo na carreira e forem ocupando diferentes posi¢cdes dentro da Unidade. Logo, o Plano de
Capacitacdo dos empregados é considerado um ingrediente decisivo na estratégia de gestao da

Unidade.

A) Identificacdo das Necessidades de Capacitacdo, Treinamento e Desenvolvimento.

Os processos de capacitacao, treinamento e desenvolvimento na Unidade, tém inicio com um
LNT - Levantamento de Necessidades de Treinamento realizado ao inicio de cada exercicio e
compoe o Plano Anual de Trabalho da unidade — PAT. A execucao desse processo leva em
consideracao a identificacao e adequacao do conjunto dessas necessidades; os objetivos e metas
estabelecidos no Plano de Diretor da Unidade — PDU para drea Gestao de Pessoas; os impactos
no desempenho funcional dos empregados em consonancia com as metas e resultados esperados
além de fator disponibilidade de recursos. Além do LNT, que é conduzido pelo Setor de Recursos
Humanos da Unidade, os préprios colaboradores tém a oportunidade de apontar as suas
necessidades de capacitacao quando da elaboracao do Plano Anual de Resultados Trabalho

Individual (PARTI), componente do SAAD-RH.

Para o corpo gerencial, a capacitacao é planejada a partir de analises corporativas e locais que
identificam demandas estratégicas, cujo atendimento se da por meio de encontros corporativos
semestrais para a alta direcao e treinamentos locais para os demais supervisores, abordando
temas como: gestao do trabalho em equipe, organizacao do trabalho; treinamento para

avaliadores, gerenciamento da mudanca, etc.

No nivel tatico, a analise das necessidades de treinamento recai sobre o papel ocupacional,
estabelecendo-se uma comparacao entre as necessidades do cargo e as habilidades do ocupante.

A unidade de andlise no nivel operacional é o individuo, cujas competéncias necessarias para o



desempenho das atividades de seu plano de trabalho sao avaliadas, com ajuda do supervisor
imediato, e, entdo, proporcionam-se ao colaborador oportunidades de treinamento e

desenvolvimento.

B) Compatibilizacéo.

As acdes de capacitacado corporativa e desenvolvimento sdo, na Unidade, coordenadas pela area

de Recursos Humanos e podem ser de formacéao, de aperfeicoamento, técnicas ou estratégicas.

As acdes de formacao ou desenvolvimento possibilitam ao empregado acelerar sua carreira,
desde que concluam os cursos aprovados pela EMBRAPA com sucesso. Estao vinculadas aos
objetivos estratégicos da Unidade e por isso passam pela avaliacdo dos Comités Técnicos Interno
de pesquisa ou apoio. Dentro destas agcdes estd o Programa de Pds-graduacao strictu sensu
dirigido aos empregados ocupantes de cargo de Nivel Superior que buscam realizar cursos de
Mestrado ou Doutorado. Os cursos de Mestrado ou Doutorado podem ser realizados no pais ou
exterior. As inscricdes sao feitas através de edital, com anélise do CTl e Comité Central, que
consideram as macros competéncias e competéncias estratégicas da Embrapa e da Unidade e o

plano de trabalho do candidato.

Para os empregados ocupantes do cargo de assistente estdo as acdes de elevacao de

escolaridade.

As acdes de aperfeicoamento podem ser técnicas e ou estratégicas. As estratégicas sao as
acOes de capacitacao de ambito institucional e visam o alcance das metas e objetivos
organizacionais e previstos no Plano Diretor da Unidade e o crescimento profissional necessério
ao atendimento dos respectivos cargos e funcdes. Nelas estao incluidos os treinamentos
corporativos (planejados e organizados pela Unidade) destinados a todos os empregados; apoio a
cursos de pés-graduacao Latu Sensu e Pés-doutorado dirigido a empregados ocupantes de cargos
de Nivel Superior e treinamentos individuais (participacdo em congressos, simpdsios, seminarios,

workshops...).

A participacao dos empregados nos eventos de capacitacao e desenvolvimento é analisada
considerando-se a melhoria do desempenho das atividades do empregado e conseqliente

aplicabilidade e impacto, na empresa, do conhecimento adquirido.



Tabela 1. Eventos de Capacitacdao Corporativa

ANO EVENTO N° PARTICIPANTES HORAS
2007 Direcao defensiva 29 20
Elevacao de escolaridade
Formacao de Gerentes 25 40
Empreendedorismo 35 40
Seguranca de laboratérios 145 112
ISO 9001:20 11 32
Formacao de Cipeiros 10 20
Linux 15 140
Comunicacao escrita | 15 24
Comunicacéo escrita |l 16 24
Comprasnet 48 8
ISO 17027 33 16
Boas Préticas de Laboratério 27 12
Validacdo de método e célculo de incerteza 24 40
Plano de Negécio 13 64
Capacitacao de menores aprendizes 35 16
Ambientacao de novos contratados 13 24
Total 494 632
ANO EVENTO N° PARTICIPANTES HORAS
2006 Secretariado 11 20
Desenvolvimento de Lideres 26 24
Planejamento de projetos 30 40
Gerenciamento de projetos 15 20
Sistema ANIFO 13 32
Formacéado de multiplicadores 07 24
Interpretacao das normas ISO/BPL 24 06
Formacao de auditores internos 23 32
Calibracao de balancas 28 08
Nocao de Seguranca de Laboratério 149 36
Boas Préaticas de Laboratoério 38 24
5S 53 08
Ambientacao de novos contratados 13 24
Total 430 298
ANO EVENTO N° PARTICIPANTES HORAS
2005 Capacitacao de menores aprendizes 31 16
Ambientacao de novos empregados 07 12
Total 38 82
ANO EVENTO N° PARTICIPANTES HORAS
2004 Ambientacdo de novos empregados 09 12
Ambientacao de estagiario
Elevacao de escolaridade
Total 09 12




Tabela 2. Eventos de Capacitacdao e Formacao

Treinamento no Exterior

Po6s-Graduacao

Foto: Mauro Gongalves

ANO (n° de empregados) (n° de empregados
2004 72 17
2005 72 19
2006 134 09
2007 88 10
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Foto: Mauro Gongalves
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C) Cultura da Exceléncia e Aprendizado

Aprendizagem Organizacional

Segundo os seus “Valores” descritos no Il Plano Diretor da Unidade — PDU 2004/2007, a
Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia estimula a criatividade, a formacao de parcerias, a
capacitacao de pessoal, a inovacao, o compartilhamento de estrutura e conhecimentos, a
transferéncia de tecnologias e conhecimentos, aumentando continuamente a eficiéncia e a

eficacia institucional.

Foto: Mauro Goncalves



Rigor Cientifico

A Unidade conduz as acdes de pesquisa e desenvolvimento (P&D) de acordo com os preceitos
do método cientifico, priorizando qualidade e imparcialidade de procedimentos em todas as

etapas do processo de inovacao.

Valorizacao do conhecimento e autodesenvolvimento

A Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia investe na capacitacao de seus profissionais,

com incentivo ao auto-crescimento e valorizacdo de competéncias e talentos.

D) Desenvolvimento Pessoal e Profissional

A area de Gestdo de Pessoas da empresa tem como foco o desenvolvimento dos empregados,
estabelecendo bases para construcao das carreiras individuais. Para isso varios dispositivos
podem habilitar o empregado para o crescimento profissional, a partir de investimento em

capacitacao.

O desenvolvimento profissional dos empregados é visto pela / Unidade como um processo de
reconstrucao permanente e continua do conhecimento por isso, esta promove acoes de

capacitacao e incentiva a participacdo dos empregados.
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Acdes de elevacido de escolaridade 25
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Titulo do Eixo

Colaboradores

QUALIDADE DE VIDA

O bem-estar e a salde sdo pontos prioritarios para Embrapa e nesse sentido, além dos beneficios
oferecidos pela empresa, a Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia promove acdes
preventivas, na drea de qualidade de vida e investimentos em seguranca do trabalho.

No campo dos beneficios sociais, os empregados tém acesso ao Plano de Assisténcia Médica,
vale-alimentacao, transporte, café da manha (para operéarios de campo), auxilio-creche e
excepcional, seguro de vida em grupo e plano de seguridade social, por meio da Fundacao Ceres.
No ambito da seguranca e medicina do trabalho, ha o fornecimento de Equipamentos de Protecao
Individual (EPIs) e Equipamentos de Protecdo Coletiva (EPCs), visando proteger os empregados e
colaboradores na execucéao de atividades laborais com exposicao a risco e o Programa de
Controle Médico e Saude Ocupacional (PCMSO), por meio do qual, os colaboradores sdo
submetidos a exames e consultas peridédicas e recebem toda a assisténcia a saude de carater

preventivo e curativo.
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Arte: Raul Pedrosa



Foto: Mauro Goncalves
Foto: Mauro Gongalves

Dentro do Programa de Qualidade de Vida a Unidade promove, no decorrer do ano, acoes de
prevencao, educacao e conscientizacao na area de salde e seguranca do trabalho, além de
atividades de integracao dos empregados. Todos os anos Embrapa Recursos Genéticos e
Biotecnologia realiza a Semana Prevencédo de Acidentes e de Qualidade de Vida - “SIPAT de bem

com a vida” em parcerias com instituicdes publicas e privadas.

Foto: Mauro Goncalves

O evento tem como objetivo principal, conscientizar os empregados para o desenvolvimento
seguro das atividades laborais e favorecer a integracao entre os empregados de diversos nucleos
e setores da empresa, despertando nos empregados e colaboradores a preocupacao em

desenvolver habitos saudaveis, contribuindo assim, para a melhoria da qualidade de vida.

Foto: Mauro Gongcalves




Durante a realizacdao da SIPAT DE BEM COM A VIDA, sao ofertados diversos servicos como:
palestras, oficinas e cursos na area de seguranca do trabalho e qualidade de vida e

disponibilizados stands com servicos de saude.

Foto: Helder Neves
Foto: Mauro Gongalves

Durante todo ano sao realizadas campanhas educativas, de vacinacao e de outros servicos de

saulde.

A Embrapa criou em 2005 um programa corporativo para prevencao e tratamento de problemas
relacionados ao uso e abuso do alcool, o Projeto 40 Maos. Na primeira fase, como projeto Piloto,
a Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia foi incluida no programa e juntamente com outras
9 unidades, tem desenvolvido acdes de prevencao e tratamento de empregados em clinicas
conveniadas que oferecem, além da internacao, tratamento ambulatorial com administracao
medicamentosa, monitoramento clinico e psiquiatrico aos participantes programa que €é
acompanhado e coordenado por um analista do Setor de Recursos Humanos com formagcdo em

Psicologia.

A Unidade possui atualmente, 02 empregados inscritos no Programa que mantém sua
participacao no Grupo de Ajuda Mdtua da Embrapa — GAME, que sao reunides regulares e

periddicas coordenadas por psicélogos da empresa e coordenadores do Projeto.

Foto: Helder Neves
Foto: Helder Neves




Quanto ao aspecto social, outras acoes sao deflagradas anualmente, em parceria com a SINPAF

e ACE merecendo destaque:

¢ Semana Mulher
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Arte: Raul Pedrosa

e Jornada do trabalhador

1 Semana do Trabalho
17 a 19 de maio de 2005 - Embrapa Cenargen

17/05/05 - Terca-feira
8h30 - Palestra de Abertura™ ™ - Auditério Central
10h - Café da manha - Prédio CAA

18/05/05 - Quarta-feira
9h - Torneio esportivo - Etapa Eliminatéria - Ginasio

19/05/05 - Quinta-feira
9h - Torneio esportivo - Etapa Final - Gindsio
10h30 - Encerramento

Campanha do Agasalho e Material Reciclavel - de 17 a
20/05/05 - Pontos de coleta na entrada de todos os prédios da
Unidade.

Arte: Raul Pedrosa

Arte: Raul Pedrosa



e Turmas de elevacdo de escolaridade para empregados e colaboradores da

Unidade;

e Programa de coleta seletiva de lixo.

Nem todo lixo € lixo-

e

Saco colorido: 3 Tem coisas que nao podemos
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Arte: Raul Pedrosa

Por intermédio dessas acées o Programa de Qualidade de Vida da Unidade cumpre importante
papel no sentido de proporcionar aos empregados e colaboradores uma melhora no seu dia-a-dia,
sendo considerado um programa vital para o despertar da consciéncia sobre o comprometimento

de todos para que o ambiente organizacional seja favoravel ao bem-estar de todos.

Tabela 3. Eventos da Sipat - De Bem com a Vida

ANO N° de Acdes N° de participacoes
2007 13 369
2006 09 411
2005 13 450
2004 15 908

Foto: Mauro Gongcalves
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A) Saude ocupacional, Seguranca e Ergonomia

A Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia procura, a cada dia, melhorar o ambiente de
trabalho e as condicOes necessérias para que os empregados desempenhem suas atividade de
forma produtiva, prazerosa e segura. Logo, a atencdo com a qualidade de vida, dos empregados,

tem sido uma constante na Unidade.

Promover acoes com o objetivo de garantir o bem-estar dos empregados faz parte da
Programacéo da SQV/SIPAT - Semana Interna de Prevencado de Acidentes do Trabalho de
qualidade de Vida denominada SIPAT de Bem com a vida, coordenada pelo Setor de Recursos

Humanos e Comisséao Interna de Prevencado de Acidentes — CIPA.

Foto: Mauro Goncalves

A CIPA tem o objetivo de observar, acompanhar, orientar e relatar as condicdes de risco nos

diversos ambientes de trabalho da Unidade, bem como solicitar medidas para reducao e



eliminacao dos riscos existentes, discutir acidentes ocorridos e distribuir, controlar e orientar os

empregados quanto ao uso correto e obrigatério dos EPI’s.

Foto: Mauro Goncalves

Existem duas outras importantes Comissoes internas que se ocupam de tratar, preventivamente
ou “a posteriori”, de assuntos ligados a salde e a seguranca dos empregados, além de questdes

ambientais da Unidade.

Foto: Mauro Goncalves
Foto: Mauro Goncalves

A Comissdo Permanente de Insalubridade — CPINS é responsavel pelos assuntos relacionados a
Seguranca do Trabalho e a andlise, autorizacdo e controle para o pagamento do Adicional de
Insalubridade, devido a quem manuseia substancias consideradas “perigosas ou insalubres” pelos

6rgaos regulatorios.

A Comissao Permanente de Periculosidade — CPPER. Responséavel pelo cumprimento do Plano de

Radioprotecao da Unidade exigido pela Comissao Nacional de Energia Nuclear — CNEN, e a



andlise, autorizacado e controle para o pagamento do Adicional de Periculosidade. Tal adicional,
previsto em lei e regulamentado por resolucdes especificas do Ministério do Trabalho, € uma
indenizacdo antecipada por atividades de risco, no manuseio com material radioativo de qualquer
natureza. A CPPER também estuda normas e resolucdes internas quanto ao uso dos laboratérios

de radioatividade e as instalacOes de tratamento e depdsito de rejeitos radioativos.

™\ SUBSTANCIA
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Fonte: internet

Para o correto enquadramento dos ambientes insalubres, periculosos e com risco ergonémico,
sempre gue ocorre alguma alteracao no ambiente de trabalho, é necessério que se faca o LTCAT
— Laudo Técnico de Condigoes Ambientais do Trabalho. O Ultimo LTCAT foi realizado pelo SESI
no ano de 2007, este documento tem como objetivo subsidiar as tomadas de decisdes relativas
as questdes referentes a saude e seguranca do trabalhador e respalda as ac6es da CPPER e da

CPINS.

O trabalho destas comissGes vém propondo, a cada ano, acdes que contribuem com a melhoria

da qualidade de vida dos empregados nos aspectos de salude e seguranca no trabalho.

B) Bem-estar, satisfacdo e motivacao.
A Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia, seguindo a orientacao corporativa do
Departamento de Gestao de Pessoas da Embrapa e, conforme Acordo Coletivo de Trabalho

2007/2008, mantém como principais beneficios oferecidos aos seus empregados:

= Plano de Assisténcia Médica — PAM - Gerido pela Empresa e mantido com recursos da Uniao
e da contribuicao de seus empregados (2% sobre o salario-base);

= Seguro de vida em grupo e acidentes pessoais — destinado a todos os seus empregados;



= Transporte gratuito para diversas localidades do Distrito Federal — Para os empregados cujas
linhas de 6nibus da Embrapa nao alcancam seus domicilios, a empresa oferece o Transporte
subsidiado através do fornecimento de Vale-transporte;

= Seguridade Social - CERES e FLEX-CERES - Destina — se a suplementacdo da aposentadoria
paga pelo INSS, suplementacao de beneficio INSS para tratamento de salde, além de oferecer
empréstimos pessoais com taxas de juros abaixo das oferecidas pelo mercado;

= Auxilio Alimentacdao — Fornecimento de Ticket-Alimentacao e Ticket —Refeicdao para todos os

empregados;

= Reembolso escola/creche — Pagamento pecuniario pago para empregados que possuem filhos
na faixa etaria de zero a seis anos de idade;

= Licenca Especial — Beneficio concedido aos empregados contratados até janeiro de 1998;

= Adicional por Tempo de Servico;

= Adicional de Titularidade;

= Auséncia Remunerada — Abono de até 5 dias de falta ao trabalho por ano para o empregado

utilizar para resolver assuntos particulares;

C) Manutencédo do Clima Organizacional

Em setembro de 2005, foi realizada uma pesquisa de clima organizacional em todas as Unidades
da Embrapa, com o objetivo de identificar a satisfacdo dos empregados em relagcdo aos
procedimentos e politicas vigentes na gestdao da Empresa e subsidiar a tomada de decisado a fim

de minimizar os aspectos insatisfatérios, bem como fortalecer os aspectos positivos existentes.

Em dezembro de 2005, foram concluidos os resultados por Unidade, e encaminhados as Chefias-

Gerais para divulgacao a todos os empregados.

O indice geral de favorabilidade da Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia foi de 62,07 %.

Analise da favorabilidade dos fatores de clima organizacional
Para esta anélise, foram utilizados os indices de favorabilidade detectados na pesquisa,
classificando como probleméaticos os que ndo atingiram 50% de aceitacdo. Desta forma, os

quatro fatores foram classificados da seguinte maneira:

Fatores Motivacionais

Os fatores motivacionais sao formados por itens que versam sobre treinamento,
desenvolvimento, carreira, progresso, realizacao profissional, saldrio, beneficios, trabalho em
equipe (reconhecimento, participacdo, envolvimento/comprometimento e trabalho realizado). A
analise realizada demonstrou que a favorabilidade relacionada aos fatores motivacionais atinge o

indice de 64,78 %.



Fatores Organizacionais

Os fatores organizacionais sdo compostos por itens que versam sobre supervisao, lideranca,
estilo gerencial, objetivos organizacionais para resultados, direcao e estratégias, planejamento
organizacional e orientacao da Empresa. A favorabilidade alcancada pelos fatores organizacionais

atingiu 57,41%.

Fatores de Comunicacéao

Os fatores de comunicacdo sdo compostos por itens que versam sobre integracao entre os
Departamentos e Unidades Descentralizadas, eficiéncia dos veiculos de comunicacao internas
existentes e relacionamento interpessoal. A favorabilidade dos fatores de comunicacao chegou a

61,82 %.

Fatores Embrapa/Sociedade

Os fatores da relacdo entre Embrapa e Sociedade sdo compostos por itens que versam sobre
ética e responsabilidade social, qualidade e satisfacado do cliente e orientacdo da Empresa para o
cliente. A favorabilidade da relacao entre a Embrapa e a Sociedade atingiu

o indice de 71,94 %.

Baseado nos resultados obtidos, a Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia elaborou um do
Plano de Acéao para a Melhoria do Clima Organizacional. Esse documento contém a metodologia
que foi adotada pela Sede da Embrapa, com as adequacdes pertinentes para a formulagao das

acoOes em curto, médio e longo prazo, descrita em formato de planilha composta por cronograma

para descricdao e programacao das acoes.
No Plano de Acao inclui o detalhamento dos seguintes itens:
e Problema - descricdo sumaria da problemaética identificada nas questdes

e Acado (descricao geral) — descricdo das acdes a serem implantadas para solucao das

questoes

e Resultado esperado — descricdo dos resultados em termos quantificaveis (qualidade,

quantidade e tempo)

e Prazo (inicio e término) — periodo previsto para implementacao de cada resultado

esperado

e Responsavel - nome da pessoa e/ou Setor responsavel pelo desenvolvimento e

acompanhamento da acéao.

A avaliacdo e monitoramento do Clima Organizacional da Unidade tém previsao para que seja
realizada a cada dois anos, utilizando-se dos métodos sugeridos pela Diretoria de Gestao de

Pessoas da Embrapa.



Foto: Mauro Gongalves

D) Melhoria da Qualidade de Vida

A Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia oferece diversas acdes e servicos buscando a
melhoria da qualidade de vida de seus empregados. Porém, tais acoes tém se apresentado como
um dos grandes desafios a ser atingido, devido a limitacGes orcamentarias para o

desenvolvimento e a promocao destas atividades.

[Ta—L

Foto:Claudio Bezerra

A solucao para preenchimento desta lacuna tem sido o crescente investimento em parcerias com
os diversos setores da sociedade para que possamos efetivamente oferecer aos empregados
momentos significativos para uma reflexdo sobre a necessidade de se investir na melhoria da

qualidade de vida, tanto no campo pessoal quanto no trabalho.

Foto: Mauro Goncalves

E) Avaliacdo do bem-estar, satisfacdo e motivacdo.
A Embrapa Recursos Genéticos e Biotecnologia considera a Pesquisa de Clima Organizacional,
como a melhor forma de se avaliar os indices de bem-estar, satisfacdo e motivacao de seus

empregados.



Foto: Mauro Gongalves
Foto: Mauro Gongalves

Com o resultado percentual de 62,07% como indice de favorabilidade referente aos fatores
motivacionais da Unidade, podemos considerar que em linhas gerais nossos empregados sentem-

se bem, estdo satisfeitos e motivados por trabalharem na Empresa.



Equipe do Setor de Recursos Humanos

Equipe SRH:
Maria Abadia Fernandes Solino — abadia@cenargen.embrapa.br
Analista B - Supervisora so Setor de Recursos Humanos
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