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Resumo Executivo 

O presente documento contém o Relatório do Diagnóstico 

Organizacional do 

, previstos na 

Seleção Baseada na Qualidade e no Custo – SBQ n˚002/2016 

e no Contrato de Empréstimo N˚2901/OC-BR do BID, firmado 

com o Instituto Publix. O contrato prevê a execução das 

seguintes fases:

▪ Plano Estratégico da Agência Estadual de Meio Ambiente 

de Pernambuco – CPRH; 

▪ Diagnóstico e realinhamento da estrutura organizacional 

da Agência; 

▪ Modelagem de processos para resultados. 

Nesse sentido, este produto apresenta o diagnóstico 

situacional da CPRH. O presente relatório é estruturado nas 

seguintes seções: 

▪ Introdução 

▪ Metodologia de Diagnóstico 

▪ Análise de Prontidão 

▪ Análise Stakeholders 

▪ Análise SWOT 

▪ Análise Instituto Publix 

▪ Anexos 
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1. Introdução 

A CPRH teve sua origem em 1946, quando foi criada, no 

Estado de Pernambuco, a Comissão Permanente de Proteção 

dos Cursos D'Água (CPPCA), transformada 20 anos depois, na 

Comissão Estadual de Controle da Poluição Ambiental 

(CECPA). Em consequência da afirmação junto à população 

dos valores ambientais e das exigências pelo controle dos 

resíduos da indústria, em especial da sucroalcooleira, foi 

criada em 19761, como uma sociedade anônima de economia 

mista, a Companhia Pernambucana de Controle da Poluição 

Ambiental e de Administração de Recursos Hídricos (CPRH), 

em substituição à CECPA. Assim, nascia a CPRH, vinculada na 

época à Secretaria do Saneamento, Habitação e Obras de 

Pernambuco com as seguintes atribuições:  

• Controle de qualidade do meio ambiente - ar, água e solo;  

• Exercício das funções de pesquisas relacionadas ao meio 

ambiente;  

• Treinamento de pessoal;  

• Administração e o desenvolvimento dos recursos hídricos 

no estado;  

• Licenciamento para instalação, construção, operação e 

funcionamento de equipamentos para controle das fontes 

de poluição; e  

                                              

1 O movimento seguia a tendência nacional. Por exemplo, em 

São Paulo foi criada a Companhia de Tecnologia de 

Saneamento Básico e de Controle de Poluição das Águas 

(CETESB) em 1973; e, no Rio de Janeiro, a Fundação Estadual 

de Engenharia do Meio Ambiente (FEEMA) em 1975. 
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• Aprovação de projetos e obras com utilização de recursos 

hídricos.  

Em 1997, o órgão passa a se chamar Companhia 

Pernambucana do Meio Ambiente, mantendo a sigla CPRH, já 

consolidada. Duas outras mudanças de nome ainda viriam: 

em 2003, por força de lei complementar, a Companhia foi 

transformada em Agência Estadual de Meio Ambiente e 

Recursos Hídricos, vinculada à Secretaria de Ciência, 

Tecnologia e Meio Ambiente do Estado - SECTMA; e, em 

dezembro de 2009, a lei nº 13.968 modifica a denominação e 

a competência do órgão para Agência Estadual de Meio 

Ambiente, transferindo a execução das políticas estaduais de 

recursos hídricos para a Secretaria de Recursos Hídricos e 

Energéticos. A responsabilidade da Agência pelo 

licenciamento e fiscalização de atividades relacionadas à 

preservação das riquezas hidrográficas do estado, no entanto, 

fica mantida. 

Entretanto, nos últimos 7 anos, muitos fatos supervenientes 

aconteceram, como a criação da Secretaria de Meio Ambiente 

e Sustentabilidade – SEMAS e a Estruturação da Agência 

Pernambucana de Águas e Clima – APAC, que assumiram 

algumas atribuições inicialmente de responsabilidade da 

CPRH. Por outro lado, a Agência assumiu, por força de Lei 

Federal, algumas novas atribuições, como por exemplo, a 

gestão da Fauna, antes sob a responsabilidade do IBAMA. 

Tudo isto resultou numa estrutura deficiente às reais 

necessidades do órgão, interferindo diretamente no 

cumprimento de suas atribuições de forma eficiente e 

adequada aos anseios da sociedade como também do próprio 

Governo Estadual. 

Desde a sua criação, a Agência vem experimentando 

iniciativas de fortalecimento institucional. Em especial, 

merece destaque a iniciativa levada a cabo em 1998, visando 
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efetivar os objetivos da política ambiental do Estado, a 

celebração de convênio de Cooperação Técnica entre a CPRH 

e a GTZ que definiu diretrizes básicas nas áreas de 

licenciamento ambiental, fiscalização ambiental e avaliação 

de impactos ambientais, dentre outros. O convênio resultou 

na publicação de vários manuais de serviços da CPRH que 

buscou padronizar os procedimentos na época. A GTZ 

também fez doações de equipamentos para melhorar e 

aprimorar as análises de qualidade de água e treinamento de 

funcionários. No entanto, a não ocorrência periódica de 

monitoramento das ações e revisão dos procedimentos 

levaram os manuais à obsolescência. 

Foi estabelecido o organograma da CPRH pelo decreto N˚ 

35.514/2008 para atender as suas responsabilidades daquele 

momento, apresentado a seguir. 
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Figura 1 – Organograma CPRH 
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Observa-se que a CPRH possui uma estrutura composta pela 

presidência, quatro diretorias, quatro coordenadorias e vinte e oito 

gerências. As diretorias e os dois núcleos são responsáveis pelas 

atividades finalísticas, as coordenações pelas atividades meio e 

ainda se observam outras estruturas de apoio ligadas a presidência. 

Foi analisado que algumas gerências foram realocadas, mudando 

entre as diretorias e as coordenadorias. Essas modificações serão 

analisadas na fase de Modelagem de Estrutura Organizacional do 

projeto de Gestão para Sustentabilidade. 

Por fim, e em linha com os desafios de modernização institucional, 

a CPRH estabeleceu no final de 2017, o Projeto de Planejamento 

Estratégico e Reestruturação Organizacional da Agência Estadual 

de Meio Ambiente em parceria com o Instituto Publix e no contexto 

do Programa de Saneamento Ambiental da Bacia Hidrográfica do 

Rio Ipojuca (PSA IPOJUCA) com apoio do Banco Interamericano de 

Desenvolvimento. O Projeto teve como justificativa principal a 

relevância da Agência no desempenho de seu papel institucional de 

garantir a gestão e controle ambiental do Estado de Pernambuco, 

em especial no que diz respeito ao licenciamento e monitoramento 

da infraestrutura hídrica, atuando fortemente junto à Secretaria 

Executiva de Recursos Hídricos, à APAC (Agência Pernambucana de 

Águas e Climas) e ao Governo Estadual no apoio à implementação 

e monitoramento das Políticas de Recursos Hídricos e em suas 

aplicações. Assim, o Projeto destacou a necessidade do 

fortalecimento institucional por meio da elaboração do 

Planejamento Estratégico da CPRH, do monitoramento das ações e 

resultados, da reestruturação organizacional e modelagem dos 

processos críticos. Espera-se com isso, prover maior eficiência nas 

ações de controle ambiental, de forma a dar a celeridade e fluidez 

necessárias aos procedimentos de licenciamento e monitoramento 

das ações e garantir a implantação dos projetos de saneamento 

ambiental em curso e planejados pelo Governo Estadual, no tempo 

adequado. Assim como, também, integrar a CPRH no contexto do 

modelo de gestão pública por resultados que vem sendo adotado 
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pelo Governo de Pernambuco, que tem no planejamento estratégico 

e no monitoramento dois de seus elementos básicos. 

Em seguida à instalação do Projeto e da realização de reuniões 

preliminares com a Direção da CPRH e equipe de coordenação do 

Projeto, foram realizados: a elaboração um plano de trabalho; 

levantamentos de informações e análises documentais visando 

identificar o legado de experiências anteriores; foram conduzidas 

entrevistas com gestores e técnicos da casa, além de atores 

externos relevantes para a identificação de demandas e 

expectativas orientadas para o fortalecimento institucional. Neste 

contexto, o Projeto passou a receber a denominação de GPS – 

Gestão para a Sustentabilidade para facilitar a comunicação, com o 

objetivo de fortalecer a capacidade de governança da CPRH visando 

o desenvolvimento sustentável do Estado de Pernambuco. 
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2. Metodologia do Diagnóstico 

Como parte complementar da metodologia de Gestão Matricial para 

Resultados, foi realizado o diagnóstico institucional na Agência 

Estadual de Meio Ambiente de Pernambuco, exposto a seguir. 

O diagnóstico institucional busca avaliar se a organização possui 

os meios e a estruturação necessária para implementar a agenda 

estratégica definida. O diagnóstico deve ser abrangente e suportar 

a análise da contribuição da organização na execução da agenda 

estratégica. As constatações do diagnóstico podem ensejar o aporte 

de recursos e a revisão da estrutura organizacional, dos processos, 

das políticas de pessoal e dos sistemas informacionais. 

O diagnóstico demonstra que as organizações estão em diferentes 

graus de prontidão:  

▪ Organizações que possuem plenas condições para alcançar os 

resultados planejados;  

▪ Organizações que dependem de ajustes para contribuir para os 

resultados estabelecidos, o que pode implicar na necessidade de 

pactuar metas de desenvolvimento institucional e obter algum 

auxílio externo nesse sentido;  

▪ Organizações que não dispõem das condições mínimas 

necessárias para alcançar os resultados estabelecidos e 

requerem intervenção ou esforço intensivo de transformação. 

A visão abrangente do contexto organizacional é viabilizada a 

partir de uma análise multidimensional, que contemple estratégia, 

processos, estrutura, sistemas de informação, orçamento e 

pessoas. Uma das vantagens do emprego dessa metodologia é o 

favorecimento de uma compreensão ampla de toda a instituição, o 

que permite a avaliação de cada dimensão e suas inter-relações com 

as demais. As dimensões analisadas estão representadas na figura 

a seguir: 
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Figura 2: Dimensões de diagnóstico institucional 

Já o quadro a seguir apresenta a descrição de cada 

dimensão de análise. 

 

Planejamento 

Avalia o processo de gestão estratégica, que vai desde a 

formulação até a implementação, comunicação e ferramentas 

de monitoramento dos indicadores de sua execução. 

Processos 

Analisa o grau de maturidade da organização em relação à 

gestão por processos, bem como a adequação e alinhamento 

dos mesmos com a estratégia organizacional.  

Estrutura 

Avalia a adequação dos critérios de departamentalização e da 

divisão do trabalho adotados na organização, as 

informalidades existentes e seu alinhamento em relação à 

estratégia e aos processos de trabalho.  

Sistemas de 

Informação 

Avalia se os sistemas informacionais utilizados atendem às 

necessidades de seus usuários e a qualidade e confiabilidade 

das informações fornecidas. 
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Pessoas 

Analisa as características da gestão de pessoas: a 

conformidade do quadro de pessoal, adequação das 

competências, distribuição nas áreas e perfil.  

Orçamento 

Avalia o orçamento disponível em relação ao orçamento 

necessário para a realização das ações propostas e a 

capacidade de execução físico-financeira da área.  

Quadro 1: Descrição das dimensões do diagnóstico multidimensional  

Compreender o ambiente institucional na qual a organização opera 

e no qual estabelece inúmeras interações constitui atividade 

fundamental da construção da agenda estratégica. Não se trata 

apenas de se mapearem variáveis do macroambiente (a partir das 

quais se pode inferir ou supor tendências econômicas, políticas, 

tecnológicas, sociais etc.) ou do ambiente operacional (reveladoras 

do provável comportamento dos fornecedores e beneficiários) da 

organização, mas sim essencialmente, de enxergar os ambientes 

externo e interno a partir da perspectiva das suas partes 

interessadas (stakeholders), suas expectativas, demandas, 

interesses e predisposições. 

Para a realização do diagnóstico foram utilizados os seguintes 

métodos: 

▪ Entrevistas individuais e entrevistas em grupo com pessoas 

chave da CPRH: foram entrevistados cerca de 36 funcionários da 

Agência dentre diretores, coordenadores, Mesa Específica 

(representantes dos servidores e empregados públicos) e 

funcionários indicados pela direção. As entrevistas foram 

conduzidas no formato qualitativo, com o objetivo de obter um 

entendimento inicial da situação da organização de acordo com 

a percepção daqueles que trabalham na CPRH; 

▪ Entrevistas com stakeholders: as entrevistas com os 

stakeholders foram realizadas com o objetivo de obter a 

percepção dos públicos e organizações que se relacionam com a 

CPRH. Foram contatadas entidades participantes do CONSEMA 
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(Conselho Estadual de Meio Ambiente) e entrevistadas a SEMAS, 

a SEPLAG, a AMUPE e a FIEPE; 

▪ Legislação: 

o Lei Complementar Nº 49, de 31 de janeiro DE 2003 (Cria a 

Agência – CPRH); 

o Decreto nº 30.462, de 25 de maio de 2007 (Aprova o 

Regulamento da Agência – CPRH); 

o Decreto nº 31.818, de 20 de maio de 2008 (Altera o 

Regulamento da Agência – CPRH); 

o Lei nº 13.498, de 2 de julho de 2008 (Cria o quadro 

permanente de pessoal da Agência – CPRH); 

o Decreto nº 32.514, de 23 de outubro de 2008. (Aprova o 

Manual de Serviços da Agência – CPRH). 

▪ Diagnóstico Mesa Específica: diagnóstico da “Gestão da Agência 

Estadual de Meio Ambiente” feito pelo Sindicato dos 

Trabalhadores Públicos na Agricultura e Meio Ambiente do 

Estado de Pernambuco – Sintape de março de 2015; 

▪ No período entre 1998 e 2000 a CPRH possuiu o auxílio da 

consultoria GTZ (Deutsche Gesellschaft für Technische 

Zusammenarbeit) para o desenvolvimento de sua gestão. O 

material produzido pela GTZ foi analisado, como:  

o Manual de diretrizes para avaliação de impactos ambientais; 

o Manual de Fiscalização Ambiental; 

o Manual de Licenciamento Ambiental; 

o Manual de estrutura, organização e procedimentos. 

▪ Pesquisa de diagnóstico disponibilizado a todos membros da 

CPRH. Os formulários disponibilizados a todos da CPRH foram 

enviados por e-mail e tiveram o objetivo de permitir uma ampla 

participação no diagnóstico. Foram realizadas perguntas abertas 

e fechadas e os respondentes não eram identificados. 

▪ Pesquisa de diagnóstico com grupo técnico. O grupo técnico é 

composto por servidores da CPRH que fizeram o curso de Gestão 

Estratégica para Resultados. Os formulários de pesquisa 

preenchidos pelos participantes do grupo técnico tinham o 
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objetivo de obter informações mais detalhadas das dimensões 

da CPRH para o diagnóstico. 

Os resultados do diagnóstico serão apresentados nos dois 

próximos capítulos sendo o primeiro a Análise de Prontidão e o 

segundo Análise SWOT.  
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3. Análise de Prontidão 

A análise de prontidão avalia o grau de maturidade da organização 

em cada uma das suas dimensões de gestão.  

Os formulários de diagnóstico institucional foram preenchidos em 

separado pelos membros do grupo técnico (17 no total) e por 

servidores da CPRH (68 no total). O formulário preenchido pelos 

servidores abordava de maneira geral todas as dimensões da CPRH 

enquanto aquele o do grupo técnico abordava detalhadamente 

cada dimensão. 

Os formulários foram tabulados e analisados utilizando 

ferramentas de estatística descritiva. A análise dos dados 

possibilitou a elaboração de diagramas de diagnóstico (todas as 

dimensões e por dimensão), que sintetiza os graus de maturidade 

da CPRH. 

Segundo a metodologia utilizada pelo Instituto Publix, o grau de 

maturidade em cada dimensão / questão pode variar entre 1 (um) 

e 4 (quatro). Nesse sentido, os diagramas apresentados devem ser 

interpretados segundo a seguinte lógica: 

▪ Nota 1: nula ou baixíssima; 

▪ Nota 2: iniciante ou baixa; 

▪ Nota 3: em desenvolvimento ou mediana; 

▪ Nota 4: ideal ou alta. 

A figura a seguir apresenta, na visão dos servidores da CPRH, os 

escores finais da avaliação da CPRH por dimensão: 
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Figura 3 – Diagrama de diagnóstico institucional da CPRH (percepção dos 

servidores) 

O gráfico demonstra que, em todas as dimensões de análise, o 

escore da CPRH varia entre 1,53 (praticamente o estágio inicial) e 

2,28 (estágio em desenvolvimento). Na dimensão Estrutura, a CPRH 

apresentou a menor nota (1,53). Por outro lado, na dimensão 

Sistemas, a CPRH apresentou a maior nota (2,28). 

A figura a seguir apresenta, na percepção do grupo técnico, os 

escores finais da avaliação da CPRH: 

 

Figura 4 – Diagrama de diagnóstico institucional da CPRH (percepção do 

grupo técnico) 
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O gráfico demonstra que, em todas as dimensões de análise, o 

escore da CPRH varia entre 2,00 e 2,40 (estágio em 

desenvolvimento). Na dimensão Pessoas e Orçamento, a CPRH 

apresentou a menor nota (2,00). Por outro lado, a dimensão 

Planejamento foi indicada como a de maior nota (2,40). 

A figura abaixo representa a diferença entre o resultado de todos 

servidores da CPRH e os do grupo técnico.  

 

Figura 5 – Diagrama de diagnóstico institucional da CPRH (percepção do 

grupo técnico e dos servidores) 

O gráfico representa na linha verde o resultado dos membros da 

CPRH e na linha azul o resultado do grupo técnico. 

O gráfico demonstra que não houve relevante diferença na 

percepção na pesquisa feita com todos servidores da CPRH e com 

o Grupo Técnico. Os maiores pontos de divergência foram nas 

perspectivas de planejamento, processo e estrutura, onde a 

percepção do grupo técnico foi um pouco melhor. Essa diferença 

deve ser levada em consideração para a próxima análise. 

A seguir são apresentados os resultados da análise de cada 

dimensão. Esses resultados foram obtidos pelas respostas dos 

formulários preenchidos pelo grupo técnico da CPRH. 

2.1  Planejamento 

Na dimensão Planejamento, foram analisadas as seguintes 

questões: 

2,40

2,37

2,15

2,34

2,00

2,00
1,73

1,67

1,53

2,28

1,72

1,78

Planejamento

Processos

Estrutura

Sistemas

Orçamento

Pessoas

Grupo Técnico Servidores



   

  19 

 

▪ Consciência estratégica - A unidade conhece suas contribuições 

para os resultados da CPRH? 

▪ Atendimento às expectativas dos clientes - As entregas 

realizadas pela unidade atendem as expectativas dos clientes 

internos e externos? 

▪ Relacionamento com parceiros externos - A relação da unidade 

com parceiros externos contribui para o alcance dos resultados? 

▪ Monitoramento e avaliação - A unidade monitora e avalia o 

alcance dos resultados? 

▪ Acompanhamento dos planos de ação - Existe um 

acompanhamento da implementação dos planos de ação da 

unidade? 

▪ Informações para planejamento - A unidade possui meios para 

produzir informações (via conhecimento interno, informações 

públicas, dados de especialistas, etc.) e utiliza-as como 

referência para o planejamento, revisão e melhorias de suas 

ações? 

O gráfico a seguir apresenta os escores médios de cada questão da 

dimensão Planejamento: 

 
Figura 6 – Escores por questão da dimensão Planejamento 

Como é possível identificar visualmente pelo gráfico acima, a 

questão “Consciência estratégica” é um ponto forte da CPRH no 

que se refere a Planejamento.  

2,94

1,88

2,71

2,41

1,94

2,53

Consciência Estratégica

Atendimento às
expectativas dos clientes

Relacionamento com
parceiros externos

Monitoramento e avaliação

Acompanhamento dos
planos de ação

Informações para
planejamento

Planejamento



   

  20 

 

Por outro lado, as questões “Atendimento às expectativas dos 

clientes” e “Acompanhamento dos planos de ação” consistem em 

oportunidades de melhoria para a CPRH.  

Diante disso, conclui-se que a estratégia é gerenciada no nível do 

esforço; o nível de resultados pode ser melhor estruturado a partir 

da definição de indicadores e metas, otimizando assim o processo 

decisório no âmbito da cúpula da CPRH. 

2.2  Processos 

Na dimensão Processos, foram analisadas as seguintes 

questões: 

▪ Alinhamento dos processos à estratégia - Os processos 

de trabalho da unidade estão alinhados com os 

resultados que a CPRH quer alcançar? 

▪ Adequação dos insumos - Os insumos que a unidade 

recebe atendem às suas expectativas e necessidades? 

▪ Integração com outras unidades - A unidade tem 

conhecimento das relações existentes entre os seus 

processos internos e outros processos das demais áreas 

da CRPH, nos quais têm participação? 

O gráfico a seguir apresenta os escores médios de cada 

questão da dimensão Processos: 
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Figura 7 – Escores por questão da dimensão Processos 

A integração com outras unidades teve a avaliação de 2,82 o que 

representa que os funcionários conhecem o processo da sua 

unidade, mas não há total conhecimento da relação dele com os 

das demais áreas. Os processos são estanques, não há melhoria. 

Entretanto, a adequação dos insumos dos processos foi 

considerada uma fraqueza, o que gera uma necessidade de 

correção e um elevado índice de retrabalho. 

2.3  Estrutura 

Na dimensão Estrutura, foram analisadas as seguintes questões: 

▪ Alinhamento da estrutura à estratégia - A unidade conhece 

plenamente as competências que lhe são atribuídas e elas estão 

alinhadas com o restante da CPRH? 

▪ Departamentalização e amplitude de controle - A estrutura 

organizacional (departamentalização e amplitude de comando) 

está adequada à natureza das atribuições da unidade? 

▪ Redundâncias e sombreamentos - Há redundâncias 

(sombreamento) entre as funções da unidade e outros setores 

do da CPRH? 

▪ Volume de trabalho - A unidade tem uma estrutura 

organizacional adequada ao volume de trabalho demandado? 

O gráfico a seguir apresenta os escores médios de cada 

questão da dimensão Estrutura: 
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FIGURA 8 – ESCORES POR QUESTÃO DA DIMENSÃO ESTRUTURA  

O alinhamento da estrutura a estratégia possui a alta pontuação de 

3,06. Isso representa que as unidades conhecem plenamente suas 

atribuições, mas não há um alinhamento com as diretrizes e 

processos organizacionais. 

Contudo, estrutura organizacional é um ponto fraco, pois não está 

adequada à natureza das atribuições e também não é adequada ao 

volume de trabalho demandado. 

2.4  Sistemas de Informação 

Na dimensão Sistemas de informação, foram analisadas as 

seguintes questões: 

▪ Existência de sistemas – A unidade dispõe de mecanismos 

informacionais para coleta, tratamento e guarda de informações 

para subsidiar a tomada de decisão? 

▪ Alinhamento dos sistemas aos processos – Os sistemas de TI 

utilizados na CPRH atendem aos processos e rotinas da 

unidade? 

▪ Uso das funcionalidades - A unidade é capacitada, 

suficientemente, para conhecimento e uso das funcionalidades 

dos sistemas de TI utilizados? 

O gráfico a seguir apresenta os escores médios de cada questão da 

dimensão Sistemas de Informação: 
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Figura 9 – Escores por questão da dimensão Sistemas de Informação 

A dimensão de sistemas obteve uma nota global com média 

positiva quando comparada com outras dimensões. 

Entretanto a existência de sistemas informacionais recebeu a nota 

de 2,24, ou seja, que existem mecanismos informacionais para 

coleta e guarda de informações, mas não possuem o tratamento 

devido ou há subutilização desses mecanismos. 

2.5  Orçamento 

A dimensão Orçamento contempla: i) o entendimento quanto a 

gestão orçamentária e a sua contribuição para o alcance dos 

resultados; ii) as potencialidades de redução de gastos e de 

aumento da receita observadas. A partir disso, foram analisadas as 

seguintes questões: 

▪ Planejamento orçamentário - A unidade planeja seu orçamento? 

▪ Execução orçamentária - A unidade consegue executar o 

orçamento planejado? 

▪ Disponibilização de recursos - Os recursos financeiros 

planejados são disponibilizados dentro do prazo para a 

unidade? 

▪ Resultados a partir do orçamento - A unidade consegue alcançar 

seus resultados de acordo com os recursos financeiros 

disponibilizados? 
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▪ Gerenciamento de gastos - A unidade consegue gerenciar os 

seus gastos de forma otimizada? 

O gráfico a seguir apresenta os escores médios de cada questão da 

dimensão Orçamento: 

 

Figura 10 – Escores por questão da dimensão Orçamento 

Com relação ao alcance dos resultados a partir do orçamento, a 

maioria das unidades responderam que essa questão é considerada 

uma contundente fraqueza, com uma avaliação de 1,36. Isso 

representa que os recursos financeiros disponíveis não são o 

suficiente e representam uma barreira ao alcance dos resultados 

da unidade. 

2.6  Pessoas 

Na dimensão Pessoas, foram analisadas as seguintes questões: 

▪ Desenvolvimento e capacitação - Os programas de 

desenvolvimento de capacitação atendem as necessidades da 

unidade e colaboram para o alcance dos resultados? 

▪ Práticas de reconhecimento - Existem práticas de 

reconhecimento e disseminação do trabalho realizado com êxito 

dentro da unidade? 

▪ Quantitativo de pessoal - O quantitativo de pessoal da unidade 

é adequado para seus resultados? 
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▪ Metodologia de dimensionamento – A CPRH dispõe de 

metodologia objetiva para realizar o dimensionamento da força 

de trabalho? 

▪ Oportunidades para ascensão – A CPRH oferece oportunidades 

em cargos de liderança para os seus colaboradores em função 

dos seus resultados individuais e das competências adquiridas? 

▪ Competências - A equipe técnica possui as competências 

necessárias para executar as suas atribuições e alcançar os 

resultados pretendidos pela unidade? 

▪ Absenteísmo - Qual o nível de absenteísmo (falta e ausência de 

colaboradores) da unidade? 

▪ Rotatividade - Qual o nível de rotatividade da unidade no último 

ano? 

▪ Condições físicas - As condições físicas do ambiente de trabalho 

e a disponibilidade de recursos materiais são satisfatórias? 

▪ Motivação e satisfação - A motivação, a satisfação com o 

trabalho realizado e o bem-estar estão presentes na unidade e 

contribuem para o alcance dos resultados? 

▪ Ambiente de trabalho - O ambiente de trabalho contribui 

essencialmente para o desenvolvimento do desempenho 

organizacional? 

O gráfico a seguir apresenta os escores médios de cada questão da 

dimensão Pessoas: 
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Figura 11 – Escores por questão da dimensão Pessoas 

A partir da análise das respostas às questões relacionadas às 

pessoas, identifica-se que os programas de desenvolvimento e 

capacitação, no geral, não atendem às necessidades da instituição 

recebendo a baixa avaliação de 1,47. Além disso, a CPRH não conta 

com quantitativo de pessoal adequado e metodologia de 

dimensionamento da força de trabalho, ambas recebendo também 

a avaliação de 1,47, fazendo com que as decisões de alocação de 

pessoal sejam feitas com base na percepção dos gestores e de 

necessidades apontadas pelo corpo gerencial. 

Ainda como pontos fracos foram apontados a alta rotatividade de 

funcionários nas unidades, com 1,86, as condições físicas para a 

realização do trabalho, com 1,82. Também foi avaliado 

negativamente, com 1,71, a motivação e satisfação com o trabalho 

realizado. 

O destaque positivo na dimensão de pessoas ficou com a avaliação 

das competências, recebendo a nota de 2,88. Isto representou que 

as pessoas sabem qual é o perfil de competências ideal e que 

possuem parte das competências necessárias para o alcance dos 

resultados pretendidos. 
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4. Análise Stakeholders 

Os stakeholders (partes interessadas) são organizações ou 

indivíduos portadores de interesses, demandas e expectativas 

sobre a organização que de alguma forma afetam ou são afetados 

pelo que a organização faz. 

A teoria dos stakeholders sustenta que a capacidade de 

sobrevivência da organização ao longo do tempo está relacionada 

à sua legitimidade, ou seja, à satisfação das partes interessadas de 

forma não discriminatória. Isso significa dizer que, ainda que 

dificilmente se possa satisfazer a todos os stakeholders de forma 

equânime, não se pode deixar nenhum deles profundamente 

insatisfeito. 

A gestão de stakeholders compreende o conjunto de atividades que 

busca identificar, qualificar, avaliar (riscos e potencial de ação) e 

melhorar o relacionamento estratégico da organização. 

Para contribuir com o direcionamento estratégico alguns 

stakeholders da CPRH foram entrevistados. Foram contatadas 

entidades participantes do CONSEMA e entrevistadas a SEMAS, a 

SEPLAG, a AMUPE e a FIEPE A seguir são apresentadas as 

percepções dos entrevistados, sem identificar sua autoria. 

▪ A CPRH pode contribuir com a transição, para os municípios, da 

responsabilidade da emissão das licenças de meio ambiente; 

▪ A CPRH deve levar em consideração fatores externos no seu 

planejamento como: crise econômica, mudança climática 

constante, chuvas torrenciais, desertificação e alta densidade 

populacional litorânea do estado; 

▪ A CPRH deve considerar a sua transversalidade com outros 

órgãos do governo para a definição de sua estrutura e seu 

planejamento; 

▪ As exigências para os empreendimentos precisam ter definição 

clara e transparente para não variar entre empresas semelhantes 

do mesmo setor; 

▪ As exigências deveriam ter adaptações para empresas de 

diferentes portes do mesmo setor; 
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▪ A CPRH pode trabalhar em conjunto com os empreendedores 

para melhorar o meio ambiente por meio do diálogo 

previamente a utilização da multa; 

▪ Podem haver parcerias com os stakeholders para o 

desenvolvimento do conhecimento do corpo técnico da CPRH; 

▪ Alguns stakeholders podem financiar projetos da CPRH que 

impactem objetivos mútuos; 

▪ Os stakeholders gostariam de ser informados sobre a evolução 

da gestão da CPRH.; 

▪ O tempo para emissão de licenciamento poderia ser informado 

para o empreendedor. 
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5. Análise SWOT 

A análise

é uma ferramenta estrutural utilizada na análise dos 

ambientes interno e externo da organização para a formulação de 

estratégias. Permite-se identificar as forças e fraquezas, assim 

como as oportunidades e ameaças da organização.

O ambiente externo (composto por ameaças e oportunidades) é 

representado pelo conjunto de tendências relativas a variáveis 

externas – normalmente fora do controle da organização – que 

provoca impactos relevantes para o desempenho organizacional. 

Esses impactos podem ser uma oportunidade (situação 

potencialmente favorável, que deve ser explorada) ou uma ameaça 

(situação potencialmente desfavorável, que deve ser neutralizada).  

▪ A municipalização da execução da política ambiental pode 

representar uma redução dos recursos financeiros da CPRH, 

redução da qualidade para emissão de licenças ambientais e até 

redução do quadro de funcionários da CPRH; 

▪ Risco e insegurança jurídica devido a responsabilidade real do 

servidor estar diferente do decreto N˚ 35.514/2008; 

▪ Material construído em conjunto com a consultoria GTZ não foi 

atualizado e parou de ser utilizado; 

▪ Crise econômica em Pernambuco devido desenvolvimento 

recente baseado na Petrobras pode reduzir a entrada de 

recursos na CPRH; 

▪ Constante mudança do clima; 

▪ Aumento da densidade populacional (maior densidade litorânea 

do país); 

▪ Chuvas torrenciais na zona da Mata (Mata Sul); 

▪ Preocupação pelo fato de 122 dos 184 municípios do estado 

serem suscetíveis a desertificação. 
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▪ A municipalização da execução da política ambiental pode 

permitir com que a CPRH tenha maior disponibilidade para 

desenvolver com mais eficácia atividades de sua 

responsabilidade; 

▪ Ter mais iniciativas com terceiro setor e iniciativa privada. (ex.: 

parcerias com universidade); 

▪ Melhorar a transversalidade nas ações de Meio Ambiente; 

▪ Estudar possibilidade e pontos positivos de Unidades de 

Conservação serem geridas por Organizações Sociais; 

▪ Utilizar mais o avanço tecnológico para contribuir com o 

monitoramento ambiental; 

▪ Recursos do BID (Banco Interamericano de Desenvolvimento) 

para capacitação; 

▪ Digitalização de processos (no SILIA existe a possibilidade de 

anexar documentos digitalizados, mas não é feito); 

▪ Parcerias com universidade para ganhar força e mão de obra em 

pesquisas; 

▪ Utilizar boas práticas de outras agências de meio ambiente. 

 

▪ Reuniões de diretores, coordenadores e gerentes gerando 

nivelamento e transparência. Reuniões periódicas de 

monitoramento interno; 

▪ Participação no planejamento do Governo. Acompanhando os 

projetos prioritários do governo em que a CPRH possui 

participação; 

▪ A busca pelo auxílio de uma consultoria para a formulação do 

planejamento estratégico. 

 

 

▪ Falta de comunicação do que está planejado e de seus 

resultados; 

▪ Pouco ou nada do que é realizado é consequência de 

planejamento. A maior parte das ações demandadas é atendida 

por ordem de urgência; 
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▪ Falta planejamento para priorização de atividades e medição da 

qualidade dos serviços; 

▪ Ausência de avaliação de resultados e desempenho com falta de 

indicadores e metas; 

▪ Falta planejamento de ações entre os setores para análise de um 

processo, vistoria em conjunto otimizando a utilização de 

veículos; 

▪ Criação de unidades de conservação sem planejamento e 

estudos adequados; 

▪ As metas governamentais da CPRH só existem para questão de 

progressão de carreira. 

 

▪ Alguns setores possuem procedimentos e padronizações já 

estabelecidas que são cumpridos; 

▪ Determinados processos são analisados em conjunto por 

diferentes setores; 

▪ Informatização de processos (SILIA); 

▪ Interesse dos funcionários por formular padronização dos 

procedimentos. 

 

▪ Falta de padronização dos processos permitindo diversas 

possibilidades de erros, principalmente os que transitam por 

mais de uma diretoria; 

▪ A hierarquia no trâmite processual burocratiza algumas ações; 

▪ Falta de conhecimento dos funcionários sobre o que acontece 

nos outros setores; 

▪ Não há um sistema que indique a quais setores os processos 

deverão ser enviados; 

▪ Processo de compras e aquisições é lento, não compreendido e 

prejudica as ações; 

▪ Falta de controle do desempenho dos processos em relação ao 

seu tempo, custo, qualidade ou esforço; 
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▪ Desorganização da documentação (anexos). Por vezes os 

servidores possuem dificuldade de encontrar os processos 

físicos; 

▪ Falta de digitalização. Os processos deveriam ser protocolizados 

apenas se houvessem todos os documentos mínimos de forma 

digital; 

▪ Interferências indevidas para emissão de licenciamento ou autos 

de infração. 

 

▪ Existem algumas percepções de que as divisões entre as quatro 

diretorias são positivas; 

▪ Livre acesso e comunicação com integrantes de outras 

diretorias, sobretudo em relação à integração para 

complementação dos trabalhos; 

▪ A criação das UIGAs é uma iniciativa positiva no intuito de estar 

perto da população, mas na prática apenas uma ou duas 

realmente funcionam de forma adequada, cumprindo seu papel; 

▪ Houveram diversos relatos sobre áreas que funcionam bem e 

devem permanecer após a reestruturação; 

▪ Interesse da CPRH em revisar estrutura. 

 

▪ Falta formalização legal da estrutura após as diretorias 

incorporarem responsabilidades e setores de forma 

emergencial; 

▪ Falta de integração das equipes das UIGA's com os setores da 

sede; 

▪ A UGUC possui uma gama de responsabilidade muito alta para 

o seu nível hierárquico atual; 

▪ Problemas devido os departamentos não serem divididos por 

área de atuação (licenciamento, fiscalização, monitoramento, 

educação ambiental e etc.). 
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▪ Silia e Caburé foram elogiados, necessitam apenas manter o 

aperfeiçoamento contínuo, questionando as percepções de 

todas áreas envolvidas. 

 

▪ Alto consumo de papel, mesmo com diversas possibilidades 

tecnológicas já utilizadas em outros órgãos públicos; 

▪ Falta de controle dos protocolos internos por meio de sistema 

tecnológico; 

▪ Falta software que ajude no planejamento; 

▪ Rede lenta, prejudicando o desenvolvimento do trabalho (anexo 

1 da CPRH). Alguns sistemas não conseguem ser abertos, como 

o Caburé, devido às dificuldades da rede; 

▪ Baixa utilização do e-mail devido a motivos diversos; 

▪ O SILIA dificulta a utilização de seus dados para que as 

informações sejam analisadas; 

▪ Falta de um sistema de monitoramento automatizado, em 

tempo real, das Unidades de Conservação, dos remanescentes 

de vegetação nativa, das áreas restauradas, da poluição, etc; 

▪ Falta de sistemas para ajudar em atividades rotineiras como 

para acompanhamento das horas trabalhadas, solicitação de 

veículo, relatório de viagem, notas de rotina, etc. 

 

▪ Atendimento aos ajustes determinados pelo Governo; 

▪ Utilização dos recursos da TFAPE para os benefícios dos 

servidores e empregados; 

▪ Pagamento de complementação de diárias em viagens ao 

interior. 

▪ Pouco orçamento para as atividades de custeio (combustível); 

▪ Faltam diárias para viagens interestaduais, recursos para 

treinamentos, disponibilidade de materiais de higiene pessoal, 
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manutenção das instalações elétricas, aumento do valor de bolsa 

dos estagiários; 

▪ Falta de um planejamento do orçamento com compras para 

evitar falta de material, como por exemplo no laboratório; 

▪ Faltam softwares e equipamentos que auxiliam na fiscalização 

(drones, tablets, barcos) além da capacitação para 

operacionalização destes; 

▪ Falta de transparência e divulgação quanto a elaboração do 

orçamento e seu uso; 

▪ Falta recursos financeiros para apoiar ações e projetos de 

educação ambiental em outras regiões do estado; 

▪ Dificuldade de aplicar os recursos da compensação ambiental. 

 

▪ Corpo técnico de qualidade, diversos profissionais com 

mestrado, doutorado e especializações; 

▪ Profissionais com interesse em se capacitar; 

▪ Há autorização para realização de cursos de pós-graduação, a 

bem da instituição; 

▪ Alguns servidores que desprendem grande esforço para realizar 

seu trabalho da melhor forma, mesmo com todos os problemas 

existentes; 

▪ Servidores concursados chegaram a ocupar cargos de chefia. 

 

 

▪ Quadro de pessoal abaixo do necessário; 

▪ A comunicação entre setores e dentro dos setores é péssima, 

falta de reuniões e etc. As informações chegam mais 

informalmente do que por vias oficiais; 

▪ Falta gratificações em quantidade suficiente/valores justos para 

os funcionários que são responsáveis pela administração de um 

setor ou atividade; 
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▪ Servidores e empregados que não trabalham em detrimento de 

funcionários sobrecarregados; 

▪ Necessidade de definição e comunicação das competências 

necessárias de cada área; 

▪ Falta punição para servidores que não cumprirem os processos; 

▪ Pessoas desmotivadas criticam o esforço de pessoas motivadas; 

▪ Falta treinamento e capacitação dos empregados; 

▪ Treinamentos para todos e não apenas gerentes; 

▪ Cursos para melhoria de atendimento. A CPRH atende muito mal 

o seu cliente (população); 

▪ Necessidade de um plano de metas individuais com 

consequência nas definições das capacitações; 

▪ Necessidade de aperfeiçoamento da capacidade relacionamento 

interpessoal, inclusive entre gestores; 

▪ As chefias não fazem feedback periódico com sua equipe, 

estipulando metas e cobrando resultados; 

▪ Salário precisa ser reposto com, no mínimo, as perdas da 

inflação; 

▪ Ausência de indicadores de produtividade individual; 

▪ Falta de incentivo para ser gestor de uma Unidade de 

Conservação. Só alguns recebem gratificação.
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6. Análise Instituto Publix 

A CPRH foi analisada como uma Agência que possui 

bons resultados em algumas de suas responsabilidades, 

mas que necessita de ajustes que ajudem a alcançar seus 

objetivos. 

O maior esforço da Agência está destinado para o 

Licenciamento e com realizações na Fiscalização 

Ambiental. Também podem ser observados bons 

resultados em relação a Gestão da Fauna, que promove 

uma boa imagem da Agência. Entretanto outras 

responsabilidades como Educação Ambiental, 

Monitoramento, Gestão das Unidades de Conservação e 

a Gestão da Informação Ambiental ficam em segundo 

plano. 

Para alcançar melhores resultados é essencial o esforço 

intensivo de toda CPRH no desenvolvimento de todas 

suas dimensões de gestão analisadas a seguir. 

Foi realizado em março de 2015 um diagnóstico da 

gestão da CPRH conduzido pela SINTAPE e ASSEC com a 

participação dos servidores e empregados da Agência. 

Este diagnóstico é um elemento importante para se 

analisar o contexto em que a organização se encontra e 

contribui para a definição de sua Agenda Estratégica. 

Entretanto no momento de sua formulação não foi 

possível dar continuidade com o planejamento.  

Na CPRH existe uma definição dos 

 (missão, visão e valores). Eles haviam sido 

elaborados com a orientação da consultoria GTZ por 

volta de 1998, entretanto não haviam sido revisados 

desde então.  
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A CPRH não possui um desdobramento dos 

componentes estratégicos em elementos que ajudem na 

orientação estratégica. A metodologia mais difundida 

hoje é o  que utiliza um 

 com objetivos estratégicos, indicadores e 

metas definidas. O mapa estratégico é que deve 

direcionar a definição das iniciativas, permitindo com 

que projetos e processos realizados pela Agência 

estejam alinhados com a estratégia organizacional. 

Na CPRH alguns problemas devido à falta de 

planejamento ficam claros, como: 

• Dificuldade para tomada de decisões e a orientação 

das ações das áreas e seus funcionários; 

• Desconhecimento das dificuldades da própria 

organização; 

• Maior sensibilidade a mudanças econômicas e 

políticas; 

• Falta de um posicionamento claro de onde querem 

chegar e para onde vão direcionar seus esforços; 

• Dificuldade de crescimento e desenvolvimento para 

médio e longo prazo. 

A CPRH não possui uma gestão por processos. Assim 

não existe implantada uma sistemática de melhoria 

continua dos seus fluxos de atividades que são 

realizados rotineiramente.  

Uma organização que utiliza a Gestão por Processos 

possui uma descrição de quais são seus processos, como 

eles são realizados atualmente e como eles deverão ser 

realizados no futuro após a implementação de 

melhorias.  

Na CPRH a falta da gestão por processo permite com que 

macroprocessos finalísticos (licenciamento, fiscalização 

monitoramento e etc.) possam ser realizados de uma 
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forma diferente a cada vez, no tempo indevido, com 

qualidade abaixo do esperado, sem adequação a normas 

vigentes, com diversos riscos, diminuindo a 

produtividade dos funcionários e consequente custo 

elevado.  

Alguns problemas já parecem ser críticos pela falta de 

gestão por processos, como: 

• Falta de clareza sobre os passos do processo no 

qual participa (até mesmo sobre sua própria 

participação); 

• Esquecimento e atraso na execução de tarefas (falta 

de controle e programação); 

• Visão de “silo funcional”, com olhar limitado em 

relação ao todo. Enxerga-se somente o que está 

sendo feito, porém, sem saber o que aconteceu 

antes ou acontecerá depois de sua tarefa; 

• As pessoas descomprometidas com o negócio não 

têm interesse em processos claros e padronizados, 

pois estão acostumadas com a informalidade e a 

desorganização. Assim, quando elas forem 

cobradas, terão a possibilidade de valer-se de 

desculpas. 

A identificação dos macroprocessos da CPRH e o 

diagnóstico em nível de processo será realizado durante 

a fase de Modelagem dos Processos Críticos do projeto 

de Gestão para Sustentabilidade. Nessa fase os 

processos selecionados terão uma análise em nível mais 

específico, gerando melhorias do nível tático e 

operacional. 

O histórico da CPRH mostra que suas atribuições 

sofreram diversas mudanças ao longo do tempo por 

diversos motivos. Entretanto sua estrutura 

organizacional não acompanhou da forma devida essas 
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mudanças. Além disso por vezes pessoas que mudaram 

de área permaneceram com a responsabilidade que é de 

outro setor, devido a competências individuais das 

pessoas. Todas essas questões prejudicam a Agência no 

alcance de seus objetivos. 

As falhas na estrutura organizacional geram alguns 

problemas, como:  

• Falta de clareza em relação a cargos e funções 

(organograma); 

• Falta de definição e clareza acerca de 

responsabilidades e atribuições. É comum 

encontrar pessoas que não sabem, ao certo, quais 

são suas responsabilidades e, então, fazem um 

pouco de tudo, de qualquer jeito; 

• Desequilíbrio no volume de trabalho entre as áreas. 

Algumas com muita ocupação e outras ociosas; 

• Falhas na comunicação entre departamentos, o que 

termina por causar transtornos, perda de tempo e 

conflitos; 

• Falta de estrutura das UIGAs. Isso dificulta alcançar 

o objetivo de facilitar o acesso da população a 

CPRH. 

Uma análise mais específica sobre a estrutura 

organizacional da CPRH será realizada na fase de 

Modelagem da Estrutura Organizacional do projeto de 

Gestão para Resultados. Nessa fase haverá a 

identificação das disfuncionalidades da estrutura atual 

para a proposição de uma nova estrutura que ajude a 

suprir as dificuldades encontradas. 

A dimensão de sistemas de informação da CPRH foi 

avaliada de modo relativamente positivo, tendo o SILIA 

e o SIG Caburé como exemplos de sistemas que ajudam 

ou podem ajudar a organização. Esses sistemas 
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precisam de aperfeiçoamento constante, além da 

possível maior utilização de suas funcionalidades 

existentes. O PDTI (Plano Diretor de Tecnologia da 

Informação) já foi elaborado, mas hoje não está 

atualizado permitindo falha na identificação de 

prioridades.  

Quanto a dimensão de sistemas na CPRH, a falta de um 

planejamento alinhado com a estratégia da organização 

gera problemas, como: 

• Falta de alinhamento do investimento em TI com os 

objetivos da organização; 

• Falta de previsão de soluções devido a 

investimentos em tecnologia para a organização; 

• Possível falha na priorização dos investimentos. 

A gestão de pessoas foi considerada a dimensão menos 

desenvolvida na CPRH. É necessário o desenvolvimento 

da comunicação e mobilização; gestão de desempenho; 

gestão por competências; reconhecimento e valorização; 

carreiras e remuneração; e remuneração variável. 

Nenhuma dessas questões é bem desenvolvida. Essa 

falta de desenvolvimento é observada desde a raiz do 

problema ao se analisar a pouca estrutura dedicada a 

gestão dos recursos humanos da organização, fazendo 

com que seja uma parte da Agência dedicada apenas a 

questões “cartoriais” como pagamento de remuneração, 

registro de férias e etc. 

Na CPRH, o baixo desenvolvimento na gestão de pessoas 

contribui para: 

• Desmotivação e baixa produtividade de 

funcionários; 

• Rotatividade de funcionários (saída para outros 

empregos); 

pauloh
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• Baixo sentimento de valorização pessoal, de 

integração e consequente insatisfação com a CPRH 

(clima organizacional); 

• Falha no desenvolvimento das competências dos 

funcionários; 

O orçamento na CPRH segue as regras legais de sua 

elaboração. Entretanto devido a falta de agenda 

estratégica definida não estão necessariamente 

alinhados com os objetivos da organização. Assim o 

orçamento acaba sendo direcionado para projetos e 

ações que podem não ser os prioritários ou que geram o 

maior benefício para a Agência. 

Outras dificuldades críticas em relação ao orçamento 

são: 

• Falta de sistemática para utilizar os recursos da 

compensação ambiental; 

• Falta de transparência na alocação do orçamento; 

• Reduzida diversificação de fontes de receita, 

comparada a outras agências de meio ambiente. 

A seguir é apresentado um quadro com os principais 

pontos fortes, pontos fracos, ameaças e oportunidades 

na análise do Instituto Publix. 
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▪ Crise econômica em Pernambuco pode desacelerar o 

desenvolvimento da CPRH; 

▪ A municipalização da execução da política ambiental pode 

representar uma redução dos recursos financeiros da CPRH, 

redução da qualidade para emissão de licenças ambientais; 

▪ Aumento da densidade populacional (maior densidade 

litorânea do país); 

▪ Preocupação pelo fato de 122 dos 184 municípios do estado 

serem suscetíveis a desertificação. 

▪ A municipalização da execução da política ambiental, se bem gerenciada, 

pode permitir com que a CPRH tenha maior disponibilidade para desenvolver 

com mais eficácia atividades de sua responsabilidade; 

▪ Ter mais iniciativas com terceiro setor e iniciativa privada. (ex.: parcerias com 

universidade); 

▪ Utilizar mais o avanço tecnológico para contribuir com o monitoramento 

ambiental; 

▪ Parcerias com universidade para ganhar força e mão de obra em pesquisas. 

▪ Falta de planejamento que ajude no desenvolvimento constante da 

organização; 

▪ Falta de investimento em gestão de pessoas; 

▪ Comunicação deficiente em todos níveis da organização; 

▪ Falta de organização para a melhoria dos processos organizacionais; 

▪ Estrutura organizacional desatualizada, que não representa as necessidades da 

Agência; 

▪ Falha na implementação da descentralização da CPRH com as UIGAs; 

▪ Estrutura física que dificulta a realização do trabalho diário 

▪ Falta de capacidade em utilizar recursos financeiros disponíveis e potenciais 

parcerias. 

▪ Algumas áreas da CPRH já possuem boas iniciativas de 

planejamento e padronização de procedimentos 

▪ Quadro técnico de funcionários com alta qualificação técnica; 

▪ Funcionários envolvidos com os objetivos da organização e 

com interesse em realizar melhorias; 

▪ Boas iniciativas no desenvolvimento em tecnologia a favor da 

Agência. 
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7. Anexos 

7.1 Formulário de diagnóstico institucional (grupo técnico) 

A. Avaliação do Grau de Prontidão 

Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

1.1 

DIMENSÃO 
PLANEJAMENTO - A 
unidade conhece suas 
contribuições para os 
resultados da CPRH? 

A unidade não identifica como 
suas ações contribuem para os 
resultados da CPRH, ou mesmo, 
não estão definidos com quais 
resultados organizacionais ela 
deveria contribuir. 

A unidade conhece parcialmente 
quais são os resultados sob sua 
responsabilidade, mas não 
conhece quais de suas ações 
refletem nos resultados das 
outras áreas.  

A unidade conhece plenamente 
quais são os resultados sob sua 
responsabilidade e, 
parcialmente, quais de suas 
ações refletem nos resultados 
das outras áreas. 

A unidade conhece plenamente 
quais são os resultados sob sua 
responsabilidade e, plenamente, 
quais de suas ações refletem nos 
resultados das outras áreas. 

        

1.2 

DIMENSÃO 
PLANEJAMENTO - As 
entregas realizadas 
pela unidade 
atendem as 
expectativas dos 
clientes internos e 
externos? 

A unidade tem muita dificuldade 
de realizar suas entregas no 
prazo e/ou forma determinados 
pelos seus clientes internos e 
externos, e não avalia a 
satisfação dos mesmos. 

A unidade atende parcialmente 
as demandas dos seus clientes 
internos e externos, mas não 
avalia a satisfação dos mesmos. 

A unidade atende as demandas 
de seus clientes internos e 
externos, e avalia a satisfação 
dos mesmos informalmente 
(sem um instrumento 
consolidado). 

A unidade supera as expectativas 
dos clientes internos e externos, 
atendendo suas demandas com 
alta qualidade, e avalia o grau de 
satisfação dos mesmos de forma 
sistemática. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

1.3 

DIMENSÃO 
PLANEJAMENTO - A 
relação da unidade 
com parceiros 
externos contribui 
para o alcance dos 
resultados?  

A unidade não articula com 
parceiros externos visando o 
alcance dos resultados 
pretendidos. 

A unidade articula 
precariamente com parceiros 
externos visando o alcance dos 
resultados pretendidos. 

O relacionamento da unidade 
com parceiros externos é 
satisfatório, porém não gera 
resultados impactantes. 

O relacionamento da unidade 
com parceiros externos é 
satisfatório e gera resultados 
impactantes. 

        

1.4 

DIMENSÃO 
PLANEJAMENTO - A 
unidade monitora e 
avalia o alcance dos 
resultados? 

A unidade não monitora o 
alcance dos resultados 
tampouco o andamento de seus 
projetos prioritários. 

A unidade acompanha o 
andamento de seus projetos 
prioritários no que tange à prazo 
e execução físico-financeira. 
Mas, apesar de ter indicadores, 
não monitora seus resultados. 

A unidade acompanha o 
andamento dos projetos 
prioritários no que tange à prazo 
e execução físico-financeira e 
monitora parcialmente (com 
baixa frequência) os resultados 
de seus indicadores. 

A unidade acompanha o 
andamento dos projetos 
prioritários no que tange à prazo 
e execução físico-financeira, 
monitora frequentemente os 
resultados de seus indicadores, e 
emite relatórios gerenciais. 

        

1.5 

DIMENSÃO 
PLANEJAMENTO - 
Existe um 
acompanhamento da 
implementação dos 
planos de ação da 
unidade? 

Não há um acompanhamento 
pela CPRH da viabilidade, 
implementação e resultados 
alcançados dos planos de ação 
propostos. 

Não há um acompanhamento 
pela CPRH da viabilidade e 
implementação, mas há coleta 
de informações referentes aos 
resultados alcançados dos 
planos de ação propostos. 

Não há um acompanhamento 
pela CPRH da viabilidade dos 
planos de ação propostos, mas 
há coleta de informações sobre a 
sua implementação e resultados 
alcançados. 

Há um acompanhamento 
periódico pela CPRH dos planos 
de ação propostos, incluindo 
análise da viabilidade, 
andamento da implementação e 
informações referentes aos 
resultados alcançados. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

1.6 

DIMENSÃO 
PLANEJAMENTO - A 
unidade possui meios 
para produzir 
informações (via 
conhecimento 
interno, informações 
públicas, dados de 
especialistas, etc.) e 
utiliza-as como 
referência para o 
planejamento, 
revisão e melhorias 
de suas ações? 

A unidade não possui meios para 
produzir informações relevantes 
que possam servir de referência 
no planejamento, revisão e 
melhorias de suas ações. 

A unidade possui meios para 
produzir informações, mas essas 
não são disponibilizadas na 
qualidade, confiabilidade e na 
tempestividade necessárias para 
servir de referência no 
planejamento, revisão e 
melhorias de suas ações. 

A unidade possui meios para 
produzir informações relevantes, 
tempestivas e de qualidade, mas 
elas não são utilizadas 
sistematicamente como 
referência nas decisões para o 
planejamento, revisão e 
melhorias de suas ações. 

A unidade possui meios para 
produzir informações relevantes, 
tempestivas e de qualidade que 
são utilizadas sistematicamente 
como referência para o 
planejamento, revisão e 
melhorias de suas ações. 

        

2.1 

DIMENSÃO 
PROCESSOS - Os 
processos de trabalho 
da unidade estão 
alinhados com os 
resultados que a 
CPRH quer alcançar? 

 Os processos de trabalho da 
Área não estão alinhados, ou 
estão apenas parcialmente 
alinhados, aos resultados 
organizacionais. Portanto, os 
produtos resultantes dos 
processos não contribuem para 
esses resultados.  

Os processos de trabalho e 
produtos da Área estão 
alinhados aos resultados 
organizacionais, mas o seu 
desempenho operacional (no 
que tange à tempo, custo e 
qualidade) não é suficiente para 
o alcance dos resultados 
pretendidos. 

 Os processos de trabalho e 
produtos da Área estão 
alinhados aos resultados 
organizacionais, e o seu 
desempenho operacional é 
suficiente para o alcance dos 
resultados pretendidos. No 
entanto, os processos são 
estanques (não há melhoria).  

 Os processos de trabalho e 
produtos da Área estão 
alinhados aos resultados 
organizacionais, o seu 
desempenho operacional é 
suficiente para o alcance dos 
resultados pretendidos e há 
melhoria contínua nos 
processos.  

        

2.2 

DIMENSÃO 
PROCESSOS - Os 
insumos que a 
unidade recebe 
atendem às suas 
expectativas e 
necessidades? 

Insumos recebidos 
constantemente com erros e 
com necessidades de correções, 
por isso o índice de retrabalho é 
alto e a utilização destes insumos 
precária. 

Insumos recebidos 
esporadicamente com erros e 
com necessidades de correções, 
por isso o índice de retrabalho e 
a utilização destes insumos são 
medianos. 

Insumos recebidos com algumas 
necessidades de correções, por 
isso o índice de retrabalho é 
baixo com utilização das 
informações recebidas 
satisfatória. 

Insumos recebidos sem 
ocorrência de erros, com 
utilização de informações com 
100% de qualidade e 
confiabilidade. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

2.3 

DIMENSÃO 
PROCESSOS - A 
unidade tem 
conhecimento das 
relações existentes 
entre os seus 
processos internos e 
outros processos das 
demais áreas da 
CPRH, nos quais têm 
participação? 

Não possui conhecimento ou 
conhecimento parcial dos 
processos de trabalho da 
unidade e de suas relações com 
os processos das demais áreas. 

Há conhecimento dos processos 
executados pela unidade, porém 
não há conhecimento sobre as 
relações com os processos das 
demais áreas. 

Há conhecimento dos processos 
da unidade e das relações com os 
processos com demais áreas, 
contudo os processos são 
estanques (não há melhoria). 

Há conhecimento dos processos 
da unidade e das relações com os 
processos das demais áreas, e 
identifica-se constante melhoria 
entre eles. 

        

3.1 

DIMENSÃO 
ESTRUTURA - A 
unidade conhece 
plenamente as 
competências que lhe 
são atribuídas e elas 
estão alinhadas com o 
restante da CPRH? 

A unidade não conhece 
plenamente suas atribuições e 
não há um alinhamento com as 
diretrizes e processos 
organizacionais. 

A unidade conhece parcialmente 
suas atribuições, mas não há um 
alinhamento com as diretrizes e 
processos organizacionais. 

A unidade conhece plenamente 
suas atribuições, mas não há um 
alinhamento com as diretrizes e 
processos organizacionais. 

A unidade conhece plenamente 
suas atribuições e elas estão 
alinhadas às diretrizes e 
processos organizacionais. 

        

3.2 

DIMENSÃO 
ESTRUTURA - A 
estrutura 
organizacional 
(departamentalização 
e amplitude de 
comando) está 
adequada à natureza 
das atribuições da 
unidade? 

A estrutura organizacional não 
está adequada e o status de 
comando da unidade necessita 
ser revisto para um patamar 
diferente do que existe hoje 
(superior ou inferior). 

A estrutura organizacional tem 
condições de exercer 
adequadamente suas 
competências, mas o status de 
comando dificulta o alcance de 
resultados. 

No contexto atual, a estrutura 
organizacional e o status de 
comando estão adequados para 
o alcance de resultados. Mas o 
volume de trabalho e 
complexidade demandarão, no 
futuro, uma alteração no nível de 
comando. 

A estrutura organizacional está 
condizente com seus processos, 
complexidade, nível de 
articulação e nível de comando. 

x       
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

3.3 

DIMENSÃO 
ESTRUTURA - Há 
redundâncias 
(sombreamento) 
entre as funções da 
unidade e outros 
setores da CPRH?  

Existem graves redundâncias 
(sombreamentos) entre a 
unidade e outros setores da 
CPRH que comprometem 
diretamente o alcance dos 
resultados. 

Existem algumas redundâncias 
(sombreamentos) entre a 
unidade e outros setores da 
CPRH, que comprometem 
parcialmente o alcance, dos 
resultados. 

Não existem redundâncias 
(sombreamentos) evidentes que 
comprometem diretamente o 
alcance, dos resultados. Mas, 
existem algumas falhas de 
comunicação e de integração 
entre os setores que 
eventualmente prejudicam a 
qualidade dos resultados. 

Não existem redundâncias 
(sombreamentos) evidentes que 
comprometem diretamente o 
alcance, dos resultados. A 
comunicação e a integração 
entre os setores são adequadas. 

        

3.4 

DIMENSÃO 
ESTRUTURA - A 
unidade tem uma 
estrutura 
organizacional 
adequada ao volume 
de trabalho 
demandado?  

A estrutura da unidade não é 
adequada para atender suas 
obrigações e resultados 
pretendidos. 

A estrutura da unidade está 
parcialmente adequada, com um 
volume de trabalho elevado. 

A estrutura da unidade está 
parcialmente adequada, com um 
volume de trabalho satisfatório. 

A estrutura da unidade é 
adequada para atender suas 
obrigações e resultados 
pretendidos. 

        

4.1 

DIMENSÃO SISTEMAS 
- A unidade dispõe de 
mecanismos 
informacionais para 
coleta, tratamento e 
guarda de 
informações para 
subsidiar a tomada de 
decisão? 

Não existem mecanismos 
informacionais para coleta, 
tratamento e guarda de 
informações. 

Existem mecanismos 
informacionais somente para 
coleta e guarda de informações, 
sem o tratamento devido. 

Existem mecanismos 
informacionais para coleta, 
tratamento e guarda de 
informações, porém há uma 
subutilização desses 
mecanismos. 

Existem mecanismos 
informacionais para coleta, 
tratamento e guarda de 
informações, utilizadas 
efetivamente para acompanhar 
estratégias e planos para 
subsidiar a tomada de decisão de 
forma tempestiva e confiável. 

        



   

  48 

 

Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

4.2 

DIMENSÃO SISTEMAS 
- Os sistemas de TI 
utilizados na CPRH 
atendem aos 
processos e rotinas da 
unidade? 

Os sistemas de TI utilizados na 
CPRH não atendem aos 
processos e rotinas de trabalho 
da unidade. 

Os sistemas de TI utilizados na 
CPRH abrangem o 
desenvolvimento dos processos 
e rotinas de trabalho somente 
nas funções operacionais. 

Os sistemas de TI utilizados na 
unidade abrangem o 
desenvolvimento dos processos 
e rotinas de trabalho nas funções 
operacionais e gerenciais. 

Os sistemas de TI utilizados na 
unidade abrangem o 
desenvolvimento dos processos 
e rotinas de trabalho nas funções 
operacionais, gerenciais e 
estratégicas. 

        

4.3 

DIMENSÃO SISTEMAS 
- A unidade é 
capacitada 
suficientemente para 
conhecimento e uso 
das funcionalidades 
dos sistemas de TI 
utilizados? 

O conhecimento técnico e 
operacional necessário para a 
utilização dos sistemas de TI hoje 
utilizados foram adquiridos com 
a rotina, sem capacitação. 

O conhecimento técnico e 
operacional necessário para a 
utilização dos sistemas de TI hoje 
utilizados foram adquiridos 
através de repasse dos colegas 
de trabalho. 

O conhecimento técnico e 
operacional necessário para a 
utilização dos sistemas de TI hoje 
utilizados são adquiridos através 
de capacitação de curto prazo, 
sem o devido aprofundamento e 
temporalidade necessária para 
atualizações. 

O conhecimento técnico e 
operacional necessário para a 
utilização dos sistemas de TI hoje 
utilizados são adquiridos através 
de capacitação aprofundada e 
renovada sempre que 
necessário. 

        

5.1 

DIMENSÃO 
ORÇAMENTO - A 
unidade planeja seu 
orçamento? 

A unidade não faz planejamento 
orçamentário. 

A unidade faz o planejamento 
orçamentário, mas ele tem 
muitas falhas.  O orçamento não 
está vinculado às prioridades 
estratégicas da unidade. 

A unidade faz o planejamento 
orçamentário, e ele tem poucas 
falhas.   O orçamento está, 
parcialmente, vinculado às 
prioridades estratégicas da 
unidade. 

O planejamento orçamentário 
da unidade é adequado. O 
orçamento está plenamente 
vinculado às prioridades 
estratégicas da unidade. 

        

5.2 

DIMENSÃO 
ORÇAMENTO - A 
unidade consegue 
executar o orçamento 
planejado? 

O orçamento não é executado. 
O orçamento é executado 
parcialmente com alto grau de 
inexecução. 

O orçamento é executado 
parcialmente, com médio grau 
de inexecução. 

O orçamento é executado 
conforme previsto. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

5.3 

DIMENSÃO 
ORÇAMENTO - Os 
recursos financeiros 
planejados são 
disponibilizados 
dentro do prazo para 
a unidade? 

Não há previsão de 
disponibilização de recursos 
financeiros necessários. 

Os recursos financeiros são 
disponibilizados com muito 
atraso. 

Os recursos financeiros são 
disponibilizados com pouco 
atraso. 

Os recursos financeiros são 
disponibilizados no prazo 
previsto. 

        

5.4 

DIMENSÃO 
ORÇAMENTO - A 
unidade consegue 
alcançar seus 
resultados de acordo 
com os recursos 
financeiros 
disponibilizados? 

Os recursos financeiros 
disponíveis não são suficientes, e 
apresenta-se como uma barreira 
ao alcance dos resultados da 
unidade. 

Os recursos financeiros 
disponíveis não são suficientes, 
mas não inviabiliza o alcance dos 
resultados da unidade. 

Os recursos financeiros 
disponíveis são suficientes e 
viabiliza o alcance dos resultados 
da unidade. 

Os recursos financeiros 
disponíveis são acima do 
necessário e permitem atender 
outras demandas emergentes da 
Organização. 

        

5.5 

DIMENSÃO 
ORÇAMENTO - A 
unidade consegue 
gerenciar os seus 
gastos de forma 
otimizada? 

A unidade não possui controle 
dos seus gastos e não é possível 
identificar oportunidades 
relevantes de redução de gastos 
administráveis. 

A unidade possui algum controle 
dos seus gastos e não é possível 
identificar oportunidades 
relevantes de redução de gastos 
administráveis. 

A unidade possui controle e 
gerenciamento estruturados dos 
seus gastos e é possível 
identificar oportunidades 
incrementais de redução de 
gastos administráveis. 

A unidade possui controle e 
gerenciamento estruturado dos 
seus gastos e não existem 
oportunidades de redução. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

6.1 

DIMENSÃO PESSOAS - 
Os programas de 
desenvolvimento de 
capacitação atendem 
as necessidades da 
unidade e colaboram 
para o alcance dos 
resultados? 

Não existem (ou existem 
esporadicamente) programas de 
capacitação e de 
desenvolvimento. As ações de 
capacitação não são uma 
atividade estruturada e, na 
maioria das vezes, não estão 
alinhados aos resultados 
pretendidos para a unidade. 

Existem alguns programas de 
capacitação e de 
desenvolvimento, atendendo 
parcialmente as necessidades da 
Área. Mas ainda há muitas 
atividades de capacitação 
fragmentadas e não alinhadas 
aos resultados pretendidos para 
a unidade. 

Existem programas de 
capacitação e de 
desenvolvimento que atendem 
às necessidades da unidade e 
eles estão alinhados aos 
resultados pretendidos. Mas, 
não há ainda, um plano de 
desenvolvimento de 
competências para a unidade. 

Os programas de capacitação 
atendem as necessidades da 
unidade e se baseiam em um 
plano de desenvolvimento de 
competências. 

        

6.2 

DIMENSÃO PESSOAS - 
Existem práticas de 
reconhecimento e 
disseminação do 
trabalho realizado 
com êxito dentro da 
unidade? 

Não há prática de disseminação 
e reconhecimento de trabalhos 
exitosos dentro da unidade. 

Há práticas de reconhecimento 
de trabalhos exitosos, mas 
somente individualmente. A 
disseminação entre 
colaboradores ainda não ocorre. 

Há práticas esporádicas de 
disseminação e reconhecimento 
de trabalhos exitosos dentro da 
unidade. 

A unidade executa 
sistematicamente a 
disseminação e reconhecimento 
de trabalhos exitosos entre seus 
colaboradores. 

        

6.3 

DIMENSÃO PESSOAS - 
O quantitativo de 
pessoal da unidade é 
adequado para seus 
resultados? 

O alcance dos resultados 
pretendidos é inviável em função 
da equipe disponível. 

A equipe disponível não é 
suficiente para o alcance de 
todos os resultados pretendidos, 
mas ela entrega parte dos 
resultados de forma exitosa. 

A equipe disponível não é 
suficiente para o alcance de 
todos os resultados pretendidos, 
mas ela entrega parte dos 
resultados de forma exitosa. E, já 
estão em andamento processos 
de solicitação e seleção de 
pessoal. 

A equipe disponível é suficiente e 
adequada ao alcance dos 
resultados pretendidos. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

6.4 

DIMENSÃO PESSOAS- 
A CPRH dispõe de 
metodologia objetiva 
para realizar o 
dimensionamento da 
força de trabalho?  

A CPRH não dispõe de 
metodologia para 
dimensionamento da força de 
trabalho. As decisões 
relacionadas à 
dimensionamento da força de 
trabalho são tomadas 
estritamente em função da 
percepção dos gestores de RH. 

A CPRH não dispõe de 
metodologia para 
dimensionamento da força de 
trabalho. O dimensionamento da 
força de trabalho é realizado 
somente a partir da indicação de 
necessidades apontadas pelo 
corpo gerencial. 

A CPRH dispõe de metodologia 
para dimensionamento da força 
de trabalho. No entanto, essa 
metodologia está em 
implantação e por isso, ainda é 
baseada em critérios não 
consolidados, subjetivos. 

A CPRH dispõe de metodologia 
para dimensionamento da força 
de trabalho. A metodologia está 
implantada, consolidada e é 
baseada em critérios objetivos. 

x       

6.5 

DIMENSÃO PESSOAS - 
A CPRH oferece 
oportunidades em 
cargos de liderança 
para os seus 
colaboradores em 
função dos seus 
resultados individuais 
e das competências 
adquiridas? 

A CPRH não oferece 
oportunidades em cargos de 
liderança para os seus 
colaboradores. 

A CPRH oferece oportunidades 
em cargos de liderança para os 
seus colaboradores, mas a 
seleção é realizada a partir das 
indicações e das afinidades com 
os dirigentes. 

A CPRH oferece oportunidades 
em cargos de liderança para os 
seus colaboradores, mas a 
seleção é realizada 
prioritariamente a partir do 
tempo de serviço. 

A CPRH oferece oportunidades 
em cargos de liderança para os 
seus colaboradores. As pessoas 
são selecionadas a partir de seus 
resultados individuais e das 
competências adquiridas. 

        

6.6 

DIMENSÃO PESSOAS - 
A equipe técnica 
possui as 
competências 
necessárias para 
executar as suas 
atribuições e alcançar 
os resultados 
pretendidos pela 
unidade? 

Não está definido qual é o perfil 
de competências ideal (conjunto 
de conhecimentos, habilidades e 
atitudes) dos colaboradores da 
unidade. 

O perfil de competências ideal 
está definido, porém a equipe 
não possui as competências 
necessárias para o alcance dos 
resultados pretendidos. 

O perfil de competências ideal 
está definido, porém a equipe só 
possui parte das competências 
necessárias para o alcance dos 
resultados pretendidos. 

O perfil de competências ideal 
está definido, e a equipe possui 
as competências necessárias 
para o alcance dos resultados 
pretendidos. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

6.7 

DIMENSÃO PESSOAS - 
Qual o nível de 
absenteísmo (falta e 
ausência de 
colaboradores) da 
unidade? 

Alto (acima de 4,5%) Moderado (entre 3,0% a 4,5%) Baixo (entre 1,5% a 3,0%) Irrelevante (entre 0% a 1,5%) 

        

6.8 

DIMENSÃO PESSOAS - 
Qual o nível de 
rotatividade da 
unidade no último 
ano? 

Alto (acima de 6,0%) Moderado (entre 4,0% a 6,0%) Baixo (entre 2,0% a 4,0%) Irrelevante (entre 0% a 2,0%) 

       

6.9 

DIMENSÃO PESSOAS - 
As condições físicas 
do ambiente de 
trabalho e a 
disponibilidade de 
recursos materiais 
são satisfatórios? 

As condições físicas do ambiente 
de trabalho e a disponibilidade 
de recursos materiais são 
inadequadas. São necessárias 
reformas e aquisições de grande 
impacto. 

As condições físicas do ambiente 
de trabalho e a disponibilidade 
de recursos materiais são 
inadequadas. Porém, a resolução 
desse problema se dá mediante 
a realização de baixos 
investimentos. 

As condições físicas do ambiente 
de trabalho e a disponibilidade 
de recursos materiais são 
parcialmente adequados e não 
representam obstáculos à 
execução dos trabalhos. 

As condições físicas do ambiente 
de trabalho e a disponibilidade 
de recursos materiais são bem 
adequados. 
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Questão Contexto 1 Contexto 2 Contexto 3 Contexto 4 

6.10 

DIMENSÃO PESSOAS - 
A motivação, a 
satisfação com o 
trabalho realizado e o 
bem-estar estão 
presentes na unidade 
e contribuem para o 
alcance dos 
resultados?  

Os colaboradores não estão 
satisfeitos e estimulados com o 
trabalho que desenvolvem. Eles 
não acreditam nos resultados 
potenciais da organização, e esse 
fato representa uma fraqueza da 
CPRH. 

Os colaboradores estão 
parcialmente satisfeitos e 
estimulados com o trabalho que 
desenvolvem. Eles acreditam nos 
resultados potenciais da CPRH; 
no entanto, essa motivação não 
está vinculada ao alcance desses 
resultados. 

Os colaboradores estão 
satisfeitos e estimulados com o 
trabalho que desenvolvem. Eles 
acreditam nos resultados 
potenciais da CPRH; no entanto, 
essa motivação não está 
vinculada ao alcance desses 
resultados. 

Os colaboradores estão 
satisfeitos e estimulados com o 
trabalho que desenvolvem. Eles 
acreditam nos resultados 
potenciais da CPRH, e grande 
parte dessa motivação está 
vinculada ao alcance desses 
resultados. 

        

6.11 

DIMENSÃO PESSOAS - 
O ambiente de 
trabalho contribui 
essencialmente para 
o desenvolvimento 
do desempenho 
organizacional? 

O ambiente de trabalho 
contribui precariamente para o 
desenvolvimento do 
desempenho organizacional. 

O ambiente de trabalho 
contribui relativamente para o 
desenvolvimento do 
desempenho organizacional. 

O ambiente de trabalho 
contribui consideravelmente 
para o desenvolvimento do 
desempenho organizacional. 

O ambiente de trabalho 
contribui totalmente para o 
desenvolvimento do 
desempenho organizacional. 
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7.2 Formulário de diagnóstico disponibilizado a 

todos membros da CPRH 

 O diagnóstico institucional busca avaliar se a organização possui os meios e a 

estruturação necessária para implementar a agenda estratégica definida. Uma das 

vantagens do emprego dessa metodologia é o favorecimento de uma compreensão 

ampla de toda a instituição, o que permite a avaliação de cada dimensão e suas 

inter-relações com as demais. Considerando uma estrela como o menor grau de 

maturidade e quatro estrelas como maior grau, avalie as questões abaixo.  

1. Dimensão Planejamento: avalie o grau de maturidade do processo de gestão 

estratégica da CPRH, que vai desde a formulação até a implementação, comunicação 

e ferramentas de monitoramento dos indicadores de sua execução.  

2. Dimensão Orçamento: avalie o orçamento disponível em relação com o orçamento 

necessário para a realização das ações propostas e a capacidade de execução físico-

financeira da sua área na CPRH.  

3. Dimensão Estrutura: avalie a adequação dos critérios de departamentalização e 

da divisão do trabalho adotados na CPRH, as informalidades existentes e seu 

alinhamento em relação à estratégia e aos processos de trabalho.  

4. Dimensão Processos: analise o grau de maturidade da organização em relação à 

gestão por processos, bem como a adequação e alinhamento dos mesmos com a 

estratégia organizacional.  

5. Dimensão Pessoas: analise as características da gestão de pessoas como a 

conformidade do quadro de pessoal, adequação das competências, distribuição nas 

áreas e perfil.  

6. Dimensão Sistemas de informações: avalie se os sistemas informacionais 

utilizados atendem às necessidades de seus usuários e a qualidade e confiabilidade 

das informações fornecidas.  

identificáveis  

7. PLANEJAMENTO - ato de pensar e fazer planos de uma maneira estruturada.  

O que está bom e deve ser mantido?  

O que não está bom e deve ser melhorado ou eliminado?  
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O que falta?  

8. PROCESSOS - fluxo coordenado e padronizado de atividades, as quais podem 

atravessar os limites funcionais ou departamentais para alcançar um resultado 

específico que cria valor para um beneficiário interno ou externo.  

O que está bom e deve ser mantido?  

O que não está bom e deve ser melhorado ou eliminado?  

O que falta?  

9. ESTRUTURA - departamentalização e divisão do trabalho adotados na CPRH  

O que está bom e deve ser mantido?  

O que não está bom e deve ser melhorado ou eliminado?  

O que falta?  

10. SISTEMAS - sistemas informacionais utilizados na CPRH  

O que está bom e deve ser mantido?  

O que não está bom e deve ser melhorado ou eliminado?  

O que falta?  

11. ORÇAMENTO - disponibilidade financeira para a realização das ações propostas 

e a capacidade de execução físico-financeira na CPRH.  

O que está bom e deve ser mantido?  

O que não está bom e deve ser melhorado ou eliminado?  

O que falta?  

12. PESSOAS - gerenciamento do capital humano visando potencializar seus 

resultados para o maior desempenho da CPRH.  

O que está bom e deve ser mantido?  

O que não está bom e deve ser melhorado ou eliminado?  

O que falta? 
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Figura 12 – Formulário Online do Diagnóstico destinado a todos da CPRH 
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7.3 Listas de pessoas entrevistadas para o 

Diagnóstico 

Participantes Cargo 

Ducilene Da Conceição Araújo Da 
Silva 

Coordenadora de Gestão 

Emerson Andrade Da Silva Coordenador Técnico 

Walber Santana Diretor de Recursos Florestais e Biodiversidade 

Renata Priscilla Lima Cavalcanti Silva Coordenadora Jurídica 

Luciano José De Andrade Lira Coordenador Tecnologia da Informação - CTIC 

Paulo Roberto Pereira Barros E Silva Assessor da Presidência 

Eduardo Siqueira Tenório De 
Vasconcelos Presidente 

Fábio Joventino De Amorim ULI - Unidade de Licenciamento Ambiental 

Danusa Kelly Calado Ferraz Cruz Núcleo de Avaliação dos Impactos Ambientais 

Stela Maria Unidade de Controle de Fontes 

Thiago Ferreira Soares  Florestal e Biodiversidade 

Maria Das Graças Cruz Mota UIMFP - Monitoramento de Fontes Poluidoras 

Andreza Tacyana Felix Carvalho Recursos Hídricos 

Felipe  Monitoramento da Qualidade Ambiental 

Paulo Camaroti Diretor Técnico Ambiental 

Luciene Tavares SINTAPE 

Silvanda Galvão SMRH 

Eloiza Ferreira UCFI/DCFP 

Deise P. Rodrigues DGTRH/UGC 

Helder Nogueira Diretor de Controle de Fontes Poluidoras 

Claudelúcia Nogueira ASSEC 

Josinaldo José SCRF 

Eduardo Vina SLRH 

Nelson Maricevich Diretor de Gestão Territorial e Recursos Hídricos 

Tiago Da Silva Brito Fiscalização Florestal 

Tassiane Guerra Grupo de trabalho UGUC 

Gleydson Castelo Branco Galeno Grupo de trabalho UGUC 

Elba Borges Ferreira Grupo de trabalho UGUC 

Joselma Maria De Figueirôa Grupo de trabalho UGUC 

Cosme De Castro Junior Grupo de trabalho UGUC 

Paulo Roberto Grupo de trabalho UGUC 
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7.4 Lista de Stakeholders entrevistados 

Maurício Cruz SEPLAG – Secretaria de Planejamento e Gestão 

Elisabeth Pontes SEPLAG – Secretaria de Planejamento e Gestão 

Canton Wú SEPLAG – Secretaria de Planejamento e Gestão 

Carlos André 
SEMAS – Secretaria Estadual de Meio Ambiente e 
Sustentabilidade de Pernambuco  

José Coimbra Patriota Filho AMUPE – Associação Municipalista de Pernambuco 

Anísio Bezerra Coelho FIEPE – Federação das Indústrias  
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7.5 Participantes do Grupo técnico 

 

Figura 13 – Lista 1 de participantes do grupo técnico 
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Figura 14 – Lista 2 de participantes do grupo técnico
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Fotografia 1 – Participantes do Grupo Técnico 




