_ INFORME N° 03/05 — 29/06/2005
RELATO DA REUNIAO DA ASAGUAS NO MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE

A Diretoria da ASAGUAS reuniu-se ontem, 28/06/05, as 17 h, na sede do MMA, com
o Sr. Claudio Roberto Bertholdo Langone, Secretario Executivo do Ministério do
Meio Ambiente. Também participaram da reunido os senhores Bazileu Alves
Margarido Neto (chefe de gabinete da Ministra), Silvio Ricardo de Camara C. Boleto
(Diretor de Programas da Sec. Executiva do MMA) e Gerson Galvéo, subsecretario
de Planejamento, Orgamento e Gestdo (SPOA) do MMA. Também esteve presente
na reuniao, a convite do MMA, o chefe de gabinete da ANA, sr. Horacio Figueiredo.
Pela ASAGUAS participaram Cristina, Ney, Carlos Alexandre, Paulo Breno, Marcos
Airton, Fabricio e Luis Mello. A reunido havia sido solicitada desde 20/01/05 com a
Sra. Ministra e somente agendada para o dia 20/06, quando foi adiada para o dia 28
com o Sr. Langone.

A reunido constou dos seguintes assuntos:

Apés a apresentagdo inicial, a ASAGUAS fez um breve relato sobre quem
representa, informando da realizagdo do Seminario Interno e da avaliagéo que
fazemos da Agéncia, ja apresentadas formalmente a diretoria da ANA. Informou
brevemente sobre os quatro pontos tratados no Seminario (Planejamento, Relagdes
Instituicdes e Gestdo do Conhecimento, Estrutura e Funcionamento da ANA e
Valorizacdo Profissional), enfatizando a expectativa de mudangas do corpo técnico,
ainda néo realizadas. Foram frisadas a qualidade do corpo técnico da Agéncia e a
necessidade de se dar mais espago a sua participagé@o e contribui¢cdo. A ASAGUAS
enfatizou a disposicdo do corpo técnico em ser parceiro na implantagdo de uma
Agéncia que se disponha a aplicar as politicas de recursos hidricos de forma
participativa e democratica, com respeito aos Estados, a populagdo e ao corpo
técnico. Apds isto, passou-se a tratar das questdes mais prementes que estdo a
afligir o corpo técnica, tais como:

1. GDRH

Foi apresentado um breve resumo da questdo, tendo sido entregue copia do
histérico completo do assunto. Foi feito um protesto veemente pela ASAGUAS
em relagdo ao total descaso da administragéo no trato deste assunto (foi citado
que o MPOG ficou seis meses sentado sobre o processo e enviou agora a
mesma minuta de decreto enviada em dezembro de 2004 ao RH da ANA e, a
época, rejeitada por todos os RHs das Agéncias) da administragéo no trato deste
assunto, visto que tentamos ha um ano e meio resolver uma pendéncia legal e a
situagédo encontra-se ainda sem solugéo.

2. Progressao
A ASAGUAS também apresentou um histérico da questdo, informando que ha
pareceres da PGE da ANA, além de entendimento da Diretoria de Relagoes
Sindicais do MPOG, de que a progressdo é devida e retroativa a data de
aniversario do ingresso na ANA e que até a presente data ainda nao estamos
recebendo, pois ndo se sabe se é necessaria ou ndo regulamentagao para o
pagamento.



3. VALORIZACAO DA CARREIRA

A ASAGUAS apresentou os graficos que mostram a dissonancia entre a previséo
legal de servidores da Agéncia (239 especialistas em RH, 27 especialistas em
geoprocessamento, 84 analistas administrativos, 45 técnicos administrativos e 20
procuradores) e a situagdo atual, onde 21% s&o concursados, 44% s&o
terceirizados, 25% séao detentores de cargos de confianga , 9% s&o estagiarios e
2% consultores. Foi feita uma defesa veemente de que o Ministério se engaje
nessa luta para que ja em 2006 nosso a ANA conte com mais de 50% de
servidores concursados, para o que é necessario ampliar o concurso em
elaboragdo. Foi também lembrado que 2006 é ano eleitoral e que entre o
concurso e posse, a questao deve estar resolvida no maximo até junho/06.

Foi também feita uma defesa da valorizagdo das nossas carreiras, atualmente
muito desvalorizadas em relagdo a sua criagdo, e da necessidade de que sejam
tomadas medidas para equipara-las a outras carreiras de responsabilidades
semelhantes, tais como as do Banco Central ou as carreiras do ciclo de gestéo.

Foram entregues ao Ministério os seguintes documentos na reunido:

1. Graficos comparativos da distribuicdo interna de servidores na ANA;

2. Histérico da GDRH/GQ/Progresséo,

3. Minuta de Exposicdo de Motivos a ser assinada pela Ministra Marina e pelo
Ministro Paulo Bernardo para encaminhar o decreto sobre a GDRH,

4. Minuta de Decreto sobre a GDRH (os dois ultimos oriundos do Ministério do
Planejamento);

5. copia da ata da reunido 27 da ASAGUAS de 24/01/2005 e seu anexo que
comprova que as Minutas de Decretos de janeiro e encaminhada esta semana
sao iguais;

6. Oficio 023/ASAGUAS/2005 dirigido ao Sec. Executivo sr. Langone,
encaminhando, para conhecimento, a pauta de reivindicagbes dos servidores
enviada ao Ministério do Planejamento (aprovada na ultima assembléia geral da
ASAGUAS).

Posicionamentos do Ministério expressos na reunido:

O Secretario Langone manifestou muito interesse em conhecer e entender as
criticas e propostas que temos sobre a Agéncia e sobre a Politica Nacional de
Recursos Hidricos, tendo informado que no passado havia uma dissonancia no
Ministério entre a ANA e a Secretaria de Recursos Hidricos, de forma que a
agenda de Recursos Hidricos ficava confusa. Informou da necessidade de
adequar a agenda de Recursos Hidricos e a de meio ambiente e de ftratar
conjuntamente a gestdo ambiental.

Informou que é procedimento usual no MMA as reuniées com as Associagbes de
Servidores contarem com representagbes das Diretorias dos 6rgaos, porque eles
(MMA) consideram que as Diretorias os (MMA) representam. Sobre as questbes
levantadas, informou:

1. GDRH: o0 MMA e o Ministério do Planejamento acordaram e comprometeram
a que o decreto sobre a GDRH seja publicado no DOU até o proximo dia 10/07.
2. Progressao:. O Ministério do Planejamento combinou de até o final de julho
encaminhar o decreto sobre progressao.
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3. GQ: O Ministério do Planejamento informou que encaminhara o decreto em
até dois meses.

4. Valorizagao das Carreiras: O MMA considera que esta questdo deve ser
tratada no ambito do conjunto das carreiras existentes no MMA. Sobre o
concurso, informou que ja existe aprovada uma liberagdo para concurso de 85
pessoas para a ANA e acha que devemos trabalhar logo isto que esta aprovado ,
em resposta a um pedido encaminhado ainda na gestdo Kelman. Disseram que o
pedido de aumento do nimero de vagas no concurso deveria ser feito como um
processo complementar, para ndo comprometer o que ja estda aprovado. O
parecer sobre a demanda de concursos levantados pelo MMA (negociagdo em
bloco para carreiras do IBAMA, MMA, ANA e Jardim Botanico) elaborado pelo
MPOG, é favoravel apenas aos concursos do MMA (50 vagas) e ANA (85 vagas),
sendo que o mesmo foi encaminhado para uma junta — Ministério da Fazenda,
Casa Civil e outro Ministério — para aprovagao.

Foi informado pela ASAGUAS o envio da carta assinada pelo Dr. JK (Diretor da
ANEEL) a Ministra Dilma (quando ainda era do MME), solicitando a valorizagdo
das carreiras da ANEEL.

5. Agendas MMA e ANA

Foi citado ainda que o MMA esta buscando formas de interlocucdo com a ANA
para a discussdo de interfaces entre a PNRH e PNMA, visando uma melhor
aplicacdo de ambas as leis e uma convivéncia mais harmoénica e colaborativa
entre os dois conselhos (CONAMA e CNRH).
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tratada no ambito do conjunto das carreiras existentes no MMA. Sobre o
concurso, informou que ja existe aprovada uma liberagdo para concurso de 85
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RELATORIO

| SEMINARIO INTERNO DA ASAGUAS

Centro de Treinamento do Banco Central

Brasilia, 29 e 30 de abril de 2005.

ROSANA CARNEIRO FERREIRA MEDEIROS
Moderadora



APRESENTACAO

O 1 Semindrio da Associagdo dos Servidores da Agéncia
Nacional de Aguas foi realizado nos dias 29 e 30 de abril de
2005 no Centro de Treinamento do Banco Central, localizado no

Setor de Clubes Sul, em Brasilia.

O Seminario contou com a participagao de servidores da

Agéncia Nacional de Aguas filiados & Associagéo.

Este relatdrio descreve o desenvolvimento dos trabalhos na

reunido e apresenta os resultados das discussoes.

OBJETIVOS DO SEMINARIO

O Seminario teve como objetivos:

Geral:

Elaborar as diretrizes para o Plano de Acoes Estratégicas da
ASAGUAS.

ESPECIFICOS:

Proporcionar maior organicidade entre os participantes;

Propiciar um espago de reflexao acerca dos problemas
enfrentados pelo associados;

Estabelecer acoes estratégicas para o enfrentamento dos
problemas levantados.



PROGRAMAGCAO CUMPRIDA

SEXTA-FEIRA (29/04/05)

MANHA ASSUNTO
9h00 - Abertura (Diretoria da Asaguas)
9h10 - Objetivos e Metodologia do Seminario
9h20 - Dindmica de “mobilizagao de energia”
9h40 - Divisao dos Grupos de Trabalho
9h45 - Intervalo
10h00 - Grupos de Trabalho - Organicidade/Resgate da trajetoria
12h30 Intervalo para almogo
TARDE ASSUNTO
14h00 - Dinamica de “mobilizagao de energia”
14h15 - Grupos de Trabalho - Problematizagao
16h45 - Intervalo
17h00 - Plenaria Intermediaria
18h15 - Encerramento

SABADO (30/04/05)

MANHA ASSUNTO
9h30 - Dinamica de “mobilizacao de energia”
9h50 - Redistribuicdao dos Grupos de Trabalho
10h00 - Grupos de Trabalho - Agdes Estratégicas
13h00 - Intervalo para almogo
TARDE ASSUNTO
14h30 - Grupos de Trabalho - Aces Estratégicas (cont.)
16h30 - Intervalo
16h45 - Plenaria - apresentagao dos resultados dos Grupos de
Trabalho
19h15 - Encerramento




DINAMICA DOS TRABALHOS

O desenvolvimento dos trabalhos ocorreu de acordo com as etapas

apresentadas a seguir.

=  Abertura do seminario
A abertura do Seminario foi realizada pela Presidente da ASAGUAS
Maria Cristina de S& O. M. Brito, seguida pelo representante da

comissao organizadora, Wilde C. Gontijo Jr.

= Organicidade

O periodo da manhd, apds o levantamento das expectativas em
relagdo ao Seminario, foi dedicado ao reforgo dos elos de vinculagao
entre os participantes através do resgate histérico da trajetoria de
cada um até a instituicao, bem como o levantamento dos aspectos

positivos que contribuem para sua permanéncia na ANA.

. Problematizacao
No periodo da tarde, apos realizagao de dinamica de aquecimento do
grupo, foram levantados os problemas que dificultam as relagdes

pessoal e institucional dentro da Agéncia.

. Socializacao dos resultados

Ao final do primeiro dia de trabalho foi realizada plenaria
intermediaria que teve como objetivo a socializagdo dos problemas
levantados nos e grupos de trabalho. Apds a apresentagdao os
trabalhos do dia foram encerrados e uma comissao formada pela
moderadora e os coordenadores dos 3 subgrupos re-agrupou o0s

problemas em 4 temas que nortearam os trabalhos no dia seguinte.

. Construcao de Solucoes

O segundo dia do Seminario foi dedicado a elaboragao, pelos novos
grupos de trabalho, de agdes destinadas a superar/impactar os
problemas levantados no dia anterior. Para o estabelecimento das

acoes foi considerada, além da expectativa de superagdao dos



problemas, a capacidade do grupo de participantes para a
concretizagdo das agdes propostas, bem como o contexto mais ou
menos favordvel de acordo com a situagao abordada.

Terminada a etapa de proposicdo de agdes foi realizada plenaria final
com o objetivo de socializagéo e ratificagdo, pelo grupo, das agdes

apontadas nos subgrupos.

. Encaminhamentos
Durante os ajustes apontados na plenaria as agdes apresentadas
alguns encaminhamentos ficaram decididos:

1. A Diretoria da ASAGUAS se constitui em interlocutor natural
para encaminhamento das decisdes tomadas no Seminario
junto as diversas instancias da ANA;

2. As acdes cuja execugdao dependam de formagao de Grupos
de Trabalho ou qualquer outro desdobramento serao
asseguradas pela Diretoria da ASAGUAS;

3. Cabera também a Diretoria da Associagao marcar data para
revisSo e posicionamento quanto ao andamento /

encaminhamento das agdes aqui apresentadas.



RESULTADOS

1° Momento:

Levantamento das expectativas dos participantes em relagao ao Seminario
através de dinamica especifica.

As EXPECTATIVAS levantadas foram:

- Melhorar a auto-estima do corpo técnico;

- Mais alegria no trabalho;

- Nenhuma;

- Unido e coragem;

- Resolver os problemas mais emergentes profissionais e salariais;

- Unido do grupo para definicdo dos objetivos reais da nossa carreira e
especialista na ANA;

- Tolerancia?Participagao efetiva/Objetividade;

- BOA; .

- Consolidar uma politica e linhas de agGes para a ASAGUAS e para a ANA;

- Atuacgao;

- Apresentar as qualidades e os problemas encontrados nesse um ano de
convivio;

- Mais ACAO de nossa parte frente as afrontas que temos sofrido a muito
tempo;

- Promover uma consciéncia politica do que é e do que deveria ser a ANA;

- Apontar as principais dificuldades no trabalho diario na Agéncia;

- Promover, estimular uma integragao que possa alcancar o nivel das UORs da
Agéncia;

- Cristalizagdao dos objetivos do grupo e unidao do grupo em prol destes;

- Conhecimento das varias idéias dos colegas;

- Planejamento das agoes da ANA;

- Organizagao de idéias para agoes;

- Que os encaminhamentos do evento influenciem os rumos da ANA;

- Produtivos;

- Conexao coésmica;

- Resolver problemas;

- Sair com: objetivos comuns mais claros e mais unidos entre nos;

- Definicao de caminhos a serem trilhados pela Associacgao;

- Definir estratégias para obtermos melhores condigdes de trabalho, inclusive
salarios;

- Tragar estratégias para melhorar o trabalho;

- Planejar nossa atuagao na ANA;

- Crescimento da uniao do grupo;

- Definir questdes centrais para agdao da Asaguas;

- Organizar o grupo para otimizar nossa atuagao profissional;

- Definir sugestdes, em equipe, para melhoria da nossa profissdao na ANA;

- Construir solugdes coletivas para a valorizacdo das carreiras na ANA;

- Consciéncia de atitudes que precisam ser tomadas;

- Tolerancia/Participagao efetiva/objetividade;

- Unidade/UNIDADE;

- Melhoria no ambiente de trabalho para o futuro;



- Uniformizar as idéias dos associados quanto as expectativas da ASAGUAS;

- Definir os rumos da ANA e ASAGUAS nos préximos anos;

- Sair do semindrio com pelo menos uma perspectiva de uma carreira na ANA.
Ter esperanga;

- De que integre ainda mais os servidores;

- Troca de experiéncias/Tentar encontrar solugdes para satisfagao de todos
(profissionalmente);

- Duvidosa;

- Dois dias de descanso depois de um més de trabalho duro;

- Trabalho em equipe;

- O surgimento de uma visdo compartilhada da Agéncia que n6és queremos e
gue a sociedade brasileira precisa;

- A minha expectativa € que por meio desse seminario o grupo fique mais
fortalecido;

- Perspectiva futura da carreira na ANA;

- Descontragao;

- Troca de idéias sobre nossas reivindicagoes profissionais;

- Aumento da unidade do grupo (associados);

- Organizagao e planejamento;

- Construgdo de um conjunto de diretrizes estratégicas para atuagdo dos
servidores da ANA;

- Maior integragcao com colegas de trabalho;

- Despertar em todos a consciéncia de que pertencemos a um elo de uma
corrente.

3° Momento:
132 PERGUNTA DESENCADEADORA: O que me trouxe a ANA?

GRUPO 1

- Expectativa de uma carreira forte e promissora;

- Nova instituicdo, nova carreira, sem “vicios”;

- Estabilidade profissional;

- Estabilidade profissional;

- Novas experiéncias;

- Estabilidade do servigo publico com trabalho técnico relacionado com
engenharia;

- Instituicdo nova, sem vicios comuns do servigo publico;

- Novas oportunidades e mudanga;

- GRANA;

- Remuneragdo boa com boas perspectivas de melhora;

- Remuneracdo adequada e flexibilidade de horario;

- Primeiro concurso depois de formado;

- O salario “prometido” e possibilidade de crescimento profissional;

- Trabalho com especialistas de nivel técnico elevado na area;

- Salario de R$ 3.500,00;

- DEUS;

- Vontade de mudar para Brasilia (ex-noiva);

- Falta de oportunidade profissional na minha area de formagao;




- Perspectivas de crescimento profissional;

- Oportunidade de trabalhar em area de meu interesse;

- O fato de poder atuar na implantagdao da PNRH;

- Minha especializacdo é em qualidade de agua e eu queria trabalhar com isso
(prazer);

- Area profissional afim;

- A possibilidade de implementar a politica pela qual me apaixonei;

- Estabilidade do servigo publico (RJU) + aposentadoria integral;

- Estabilidade;

- Aposentadoria futura;

- Possibilidade de crescimento profissional! ;

- Afinidade com o tema de trabalho;

- Oportunidade trabalho na minha area de atuagao;

- Satisfagao profissional;

- Trabalhar com o meio ambiente;

- Possibilidade de trabalho interessante;

- Realizagdo profissional em area afim;

- Trabalhar com o que sempre estudei mais perto da sociedade;

- Crescimento profissional;

- Trabalho motivador com retorno a sociedade;

- Trabalhar com o tema “meio ambiente”;

- Carreira publica.

GRUPO 2

- Busca de melhores oportunidades de trabalho em minha area de formagao e
setor publico;

- Concurso/estabilidade;

- Acaso & oportunidade;

- Falta de opgdo (sé passei nesse concurso!)

- Area de atuacao;

- Trabalho com meio ambiente;

- Aposentadoria com salario >;

Al

- Estabilidade;

- Estabilidade;

- Estabilidade;

- Salario e qualidade de vida;

- Oportunidade profissional;

- Oportunidade de concurso publico na minha area;

- Perspectiva profissional;

- Experiéncia profissional na area e bom salario;

- Conhecer o Brasil;

- Frio do Sul;

- A missao da ANA estabelecida na Lei da Agéncia;

- A busca de um ambiente de trabalho mais estimulante e com mais
perspectivas. (Além de um salario melhor);

- Instituicdo nova;



Desafio/oportunidade;

Oportunidade de atuacdo na area escolhida;

Implantar o SNGRH democratico e participativo;

Participar da gestdo de recursos hidricos;

Expandir a minha atividade profissional ao ambito nacional;
Trabalho em escala nacional;

Trabalhar apolitica nacional de recursos hidricos, numa perspectiva
democratica e com uma visao social;

GRUPO 3

ESTABILIDADE

Perspectiva de uma carreira estavel, promissora e importante para a
sociedade e o meio ambiente;

Perspectiva de aposentadoria integral;

Estabilidade: profissional/aposentadoria;

Estabilidade (servigo publico);

Servico publico (estabilidade);

Alguma estabilidade;

Estabilidade;

Atrativos (estabilidade e remuneragdo razoavel) de cargo publico na minha
area de formagao;

Estabilidade financeira $;

Seguranca da carreira de servidor publico;

Eu achava que era um bom salario;

Foi o primeiro concurso publico que apareceu e o ultimo antes da reforma da
previdéncia;

PROFISSIONAL (SOCIAL)

Trabalhar em uma &rea cujo valor estd sendo reconhecido pela sociedade;
Participar do inicio de um processo;

Participar da implantagdo da Politica Nacional de Recursos Hidricos;
Colaborar na implantagao da PNRH;

Possibilidade de trabalhar no “governo”, usando meus conhecimentos para
interferir no futuro do pais;

Importancia do cargo publico no contexto nacional;

Esperanca em ajudar a construir uma instituigdo recém-nascida;
Possibilidade de crescimento profissional;

Motivagao com carreira;

Fazer algo para o meio-ambiente no Brasil;

Perspectiva profissional e realizagao pessoal;

Boas perspectivas para uma nova carreira;

Ajudar a gerir um recurso importante;

PROFISSIONAL (INDIVIDUAL)

Atuar na area de formagao/maior gozo profissional;

Experiéncia e realizagdo profissional na area de recursos hidricos;
Oportunidade de trabalho na area de recursos hidricos;
Identidade com a profissao;



Gosto pela area de atuagao em recursos hidricos;
Trabalhar na minha area de formagao;

Trabalho em minha area de formagao;

N&o tinha perspectiva de emprego no sul, a época;
Concurso na minha area de atuagao.

OUTROS

Abertura para transitar por outros ambientes de decisdo, apds estagio
probatério;
Sair do Rio de Janeiro.

22 PERGUNTA DESENCADEADORA:O que me mantém na ANA?

GRUPO 1

Motivacdo na nova Superintendéncia;

O fato de ter gostado de Brasilia;

O Kelman ter saido (o inferno acabou...);

JK SAIU! (mudanca do relacionamento entre a nova diretoria e o corpo
técnico);

N3o ter passado ainda em concurso melhor;

O Ciclo ainda nao acabou!

Falta de oportunidade na minha area de atuagao;

Falta melhor oportunidade;

Carreira publica;

Aprendizado diario;

Boas relagbes pessoais;

Area atuacao profissional;

Ambiente de trabalho;

Adoro meu trabalho na area de T.1.;

Ambiente de trabalho;

Minha companheira de baia / o café da dona Neide;
Crescimento profissional;

Expectativa de melhorias na carreira a curto e médio prazo;
Condicbes promissoras na area de recursos hidricos;

Boas expectativas / crescimento profissional;

Expectativa, ainda, de crescimento e surgimento de boas oportunidades;
Esperanga de que serda uma instituigao “forte”;

Acomodagao financeira;

Acreditar na evolugdo da adrea de Recursos Hidricos (esperanga);
Esperancga profissional;

Manter padrdo de vida (familia);

Crescimento académico profissional e técnico;

Seguranca financeira;

A perspectiva do aprendizado;

Sustento da casa, marido e filho;

Possibilidade de amadurecimento profissional;
Desenvolvimento de um projeto importante;

Excelente ambiente de trabalho;

Muita satisfagdo com o trabalho de equipe (micro-ambiente);
Trabalho com profissionais de nivel técnico elevado na area;
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Esperanca de realizagao profissional;

Estabilidade;

Estabilidade financeira;

Conquistas alcancgadas;

Perspectiva de melhora;

Esperancas em relagao ao reconhecimento profissional;

Corpo técnico: extremamente competente, unido, com grandes valores
morais;

Ambiente de trabalho;

GRUPO 2

Esperanga de melhores condigdes/capacitagao/ambiente de trabalho e
amizades;

Satisfacao com a multidisciplinaridade dos trabalhos;

Materializar idéias;

Retribuir ao pais;

Impossibilidade momentanea de voltar/possibilidade de melhora;

Um bom saldrio na aposentadoria;

A esperanca de que a implantagédo da Lei 9.433 seja democratica e
participativa;

A perspectiva de mudanga de ANA (a curto prazo);

Perspectivas basicas atendidas;

Coleguismo e incompeténcia;

Expectativa de que os problemas atuais salariais sejam passageiros...;
... e institucionais;

Falta de oportunidade;

Perspectivas a médio prazo;

Esperanca de influir na corregdo/atenuagdo das distorgoes;

Falta de oportunidade melhor;

Qualidade de vida Brasilia;

Esperanca de fazer um trabalho em equipe;

Qualidade de vida;

Esperancga de trabalhar na SIH;

Corpo técnico;

N3o passar em outro concurso/atual ambiente de trabalho/drea de trabalho;
Momento histérico de PNGRH;

Transformar a utopia da gestdo democratica e participativa em realidade...;
Nao ter passado ainda em outro concurso;

Convivéncia com amigos;

Agua: ouro do séc. XXI (futuro);

Abertura/possibilidade de contribuir e desenvolver de acordo com o que
acredito;

Possibilidade de aposentadoria > e de carreira/bom ambiente de trabalho
entre colegas;

Estabilidade/tranqtilidade do trabalho;

Guerra civil em Recife (para "minha classe” social);

Esperar melhor definigao institucional (colegiado “permanente”);
Expectativa de mudanga da realidade atual de ANA.
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GRUPO 3

AMBIENTE DE TRABALHO

- Qualidade de vida (no trabalho, no lazer, amigos) a despeito do “baixo” $;

- O ambiente de trabalho, especialmente, o grupo de profissionais com os
quais trabalho (vocés...);

- Ambiente de trabalho (bom);

ESPERANCA E PERSPECTIVAS

- Esperancga que vai melhorar;

- Esperanca de que a situagao melhore;

- Posso contribuir para o crescimento da area de recursos hidricos;

- Esperancga de seguir uma carreira promissora;

- Ainda alguma esperanga de melhoria na carreira principalmente em conjunto
com outras agéncias;

- Esperanca de melhora;

- Esperanca que as carreiras voltadas a maio ambiente sejam valorizadas;

- Ajudar na implementagao da PNRH;

- Possibilidade de influenciar nos rumos na ANA e da PNRH;

- Perspectiva de encontrar atividade que tenha + afinidade;

- Expectativa de progressao salarial e profissional;

- Perspectiva de crescimento pessoal e profissional;

- Aguardando concretizagdo de motivos que me trouxeram a ANA;

- Possibilidade de consolidar a estruturagao da técnica da ANA;

- Perspectiva de participar da construgdo de projetos importantes para o pais;

- Expectativa de no futuro poder melhorar o Brasil (e o0 meu salario).

IDENTIFICAGCAO PROFISSIONAL

- Expectativas de melhoras (na carreira) ou de outras oportunidades em outros
locais;

- Eu cresci profissionalmente, estou gostando do que faco;

- Estou me identificando com a area de recursos hidricos;

- Gostar da atividade desenvolvida no trabalho;

- Gosto de trabalhar com agua;

- Continuar trabalhando na minha area de formagao;

- O trabalho que esta sendo desenvolvido é importante e interessante
(incentivador);

- Atuacdo na minha area de formagdo (ganhar experiéncia);

- Oportunidade de realizar um mestrado/doutorado;

ESTABILIDADE

- Estabilidade tranquilidade até aparecer algo melhor na mesma area;
- Estabilidade;

- Possibilidade de ascensao na carreira;

NECESSIDADES BASICAS

- Pagando dividas para mudar novamente;

- Dificuldade de saida: inércia de outros concursos (curso de formagao e novo
estagio probatoério) / filhos na UnB;

- Falta de melhores oportunidades;

- Necessidade de salario;
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- Pagar aluguel, escola do meu filho, enfim, as contas do final do més,
enquanto nao passo em outro concurso,

- Falta de outras oportunidades;

- O leitinho da crianca.

Apds a apresentagdo dos cartdes contendo as respostas a cada uma das
perguntas desencadeadoras € realizada uma rodada, conduzida pelo
coordenador, de argumentagdo verbal das idéias apresentadas pelos
participantes, o que propicia um compartilhamento de visdes e socializagao das
idéias.

32 PERGUNTA DESENCADEADORA - Que problema(s) dificulta(m) minha
atuacao na ANA?

Apdbs a problematizagdo, realizada durante o periodo da tarde do primeiro

dia de Seminario, foi feita Plenaria Intermediaria para compartilhamento dos
problemas levantados no 3 grupos de trabalho.
Ao término dos trabalhos do primeiro dia foi montada uma comissao para
sistematizacdo dos problemas levantados, formada pela moderadora e os
coordenadores dos 3 grupos de trabalho. Os problemas levantados foram,
entdo, redistribuidos em 4 segmentos por afinidade de idéias e o segundo dia de
trabalho se baseou nesse novo agrupamento.

A seguir os PROBLEMAS, trabalhados nos 4 segmentos por afinidade de
idéias, a saber:

I - PLANEJAMENTO

II - VALORIZACAO PROFISSIONAL

III - RELACOES INSTITUCIONAIS / GESTAO DO CONHECIMENTO
IV - ESTRUTURA E FUNCIONAMENTO / SAF

AGRUPAMENTO DE PROBLEMAS POR GRUPO DE TRABALHO

(O nimero que aparece entre parénteses, apos o titulo do subagrupamento,
corresponde ao grupo de trabalho onde ele se originou.)

GRUPO I - PLANEJAMENTO

DIRETRIZES INSTITUCIONAIS (Grupo 1)

- Prioridades de trabalho variam ao longo do tempo;

- Mudangas repentinas das prioridades;

- Falta de definicdo de metas/diretrizes prioritarias da Agéncia;

- Indefinicdo de prioridades politicas que unifiquem agao voltada para objetivos
sociais;

- Falta de metas individuais pactuadas e coletivas (excesso de tarefas “para
ontem”);
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Falta de diretriz da instituicao (metas pactuadas);

Falta clareza quanto aos resultados a atingir;

Indefinicao organizacional/institucional;

Falta de uma clara divisdo de atribuicbes e rede de inter-relacbes entre
UORGSs (organograma);

Falta de procedimento para desenvolver o trabalho. Fluxograma /
organograma;

Distancia da diretoria em relagdo ao que realmente ocorre no dia-a-dia da
Agéncia;

Direcionamento confuso da superintendéncia/diretoria das atividades e dos
responsaveis;

Falta de poder de implementacdo de agbes da diretoria (aprovagodes de
“mérito”);

Falta de integragdo entra e ANA e os érgaos estaduais;

Falta de estrutura e equipe técnica dos orgaos estaduais, para
desenvolvimento de trabalho conjunto;

Falta de maior integracdo ANA - Orgdos estaduais

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO, PARTICIPAGAO E TRANSPARENCIA (Grupo 3)

Acoes incoerentes com os principios da Lei das aguas;

Falta de clareza (ou auséncia) na agenda de longo prazo da ANA;

Falta de priorizacdo das agdes e metas de curto, médio e longo prazo;

Falta de planejamento;

A metodologia de atuacdo da ANA nao esta bem definida;

Assuntos tratados nas Superintendéncias atendem mais aos anseios politicos
dos dirigentes;

A definicdo de metas de trabalho ndo ocorre (multiplas demandas);

A Agéncia nao tem planejamento (metas);

A ANA ndo possui planejamento estratégico;(2)

Falta de estratégias de médio e longo prazo, sem haver objetivos, sé tarefas;
Falta de diretrizes institucionais (na area de atuagao);

Falta de objetividade na atuagdao da ANA;

Falta de clareza da atuagao da Agéncia (Papel);

A ANA estd se mostrando uma instituicao fraca e sem voz (atual);

A importancia da ANA ainda ndo é clara para muitos (técnicos e populagao);
Falta de um projeto politico claro para a Agéncia;

O compromisso social é insuficiente;

Reducdo e contingenciamento dos recursos financeiros da ANA.

GRUPO II - VALORIZAGAO PROFISSIONAL

VALORIZACAO PROFISSIONAL (Grupo 1)

Carreira: corpo técnico ndo é o principal ator (cargos e salarios);

SAF muito poderosa em relagao a area fim;

N3do valorizagdo do corpo técnico geoprocessamento;

Ver os procuradores receberem 0s nossos cargos comissionados;

A estrutura administrativa da ANA nao privilegia a area fim, como deveria;
Falta de critérios para distribuicdo de cargos;
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A drea meio € mais prestigiada que a area fim;

Falta de um programa de valorizagdo do servidor (drea de convivéncia,
condigdes fisicas do ambiente de trabalho, cursos de linguas, assisténcia
médica no local);

CRECHE;

Falta de um local para o cochilo pds-almogo;

Falta de apoio a solugdao dos problemas dos funcionarios;

Maior integragdo entre os especialistas/motivagao;

“Longa” jornada de trabalho (esgotante e improdutiva) - poderia ser corrida?
(7h);

CAPACITACAO (Grupo 1)

Melhor utilizagdo dos técnicos “capacitados” e mais capacitagao
técnica/gerencial;

Dificuldade de acesso a capacitagao adequada ao melhor desempenho nas
atividades de trabalho;

Falta de uma politica de capacitacdo continua (ex: informatica);

Falta de cursos de capacitagao;

Falta investimento em capacitagao;

Falta de treinamento;

Falta de dominio de idiomas;

Falta de treinamento vivencial que permita crescimento profissional -
gerencial.

MOTIVACAO (Grupo 1)

Desmotivacao provocada pela falta de remuneragao adequada;

O baixo salario gera insatisfagdo e desmotivagao;

Remuneragao inadequada;

O nosso salario hoje deveria ser de +/- R$4.000,00 lig. Pela qualidade do
nosso trabalho e custo de vida/Bsb;

Cadé o meu $?;

Sem plano de carreira definido: dificuldade de planejamento individual de
longo prazo;

Ver nossos direitos salariais corrompidos;

Descaso enorme em relacdo aos direitos dos efetivos (gratificagoes /
progressao / avaliagao);

PESSOAL (Grupo 1)

Falta de coeréncia na contratacdo e na fiscalizagao de consultoria externa;
Terceirizagao do Estado;

Tratamento dos terceirizados da area fim é pior que da darea meio
(enquadramento salarial);

Falta de servidores concursados para cuidar da area de sistemas (tecnologia
da informagao);

VALORIZACAO PROFISSIONAL (Grupo 2)

Pouca valorizacao profissional;

Falta de “respeito”;

Definir e valorizar carreira, salario e qualificagdes é necessario;
Valorizagdo dos servidores (salario, capacitagdo...);
Valorizagao, salario;
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A ANA se posicionava contra os funcionarios (Kelman);

Falta de motivagao/valorizagdo do corpo técnico;

Descaso (DC?) + com satisfagao profissional/pessoal;

Auséncia de critérios para valorizagdo/reconhecimento profissional;
Desvalorizagao profissional;

FOCO atengdo profissional em outras carreiras;

“Nivelamento” entre concursados/terceirizados;

Falta de valorizacdo e reconhecimento do seu trabalho;

Falta de regulamentagao dos nossos direitos frente ao MP;

Falta de definicdo e de efetivagdo para ascender profissionalmente.

CAPACITAGAO (Grupo 2)

CoO

A capacitagao técnica é insuficiente;

Ndo qualificacdo (necessidade de treinamento);
Capacitagdo precaria ou nao executada;
“nivelamento” idioma comum;

NSULTORIA (Grupo 2)
O trabalho mais técnico fica com as consultorias;
Indlstria de consultorias;

A idéias dos consultores (que na maioria das vezes sao as nossas)

prevalecem sobre as nossas;

AVALIACAO (Grupo 2)

$(

O sistema de avaliacao é subjetivo;

Grupo 3)

Pouca valorizagao da carreira;

A ANA ndo é capaz de manter seu quadro técnico;

Servidores efetivos estao desprestigiados pela diretoria;
Direcdo ndo apoia o corpo técnico;

Desconsideragao dos efetivos;

O servidor ndo é valorizado;

O salario é insuficiente para viver em Brasilia;

A remuneracao referente ao cargo (especialista) é insuficiente;

CAPACITAGAO (Grupo 3)

A ANA n3o aproveita a experiéncia e motivagdo de seu quadro técnico;

Falta de treinamento esta dificultando o trabalho.

ATRIBUICAO DE TAREFAS (Grupo 3)

Ndo me identifiquei com o trabalho da superintendéncia;

A atribuicdo de tarefas é inadequada;

A minha adaptagao ao tipo de servigo foi penosa;

A equipe que trabalha na area de sedimentologia € pequena;
A SOC esta com falta de técnicos.
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GRUPO III - RELACOES INSTITUCIONAIS / GESTAO DO CONHECI-
MENTO

RELACIONAMENTO GERENCIAL (Grupo 1)

Falta de intercAmbio de informagdes entre as superintendéncias;

Falta de entrosamento/comunicagdo entre as superintendéncias;

Existe uma cultura de trabalhos “individuais” da UORs. Quando deveria haver
complementariedade;

Falta de comunicagdo entre as superintendéncias;

Falta de articulacdo entre superintendéncias - cada uma é uma empresa;
Falta de integragdo entre as diversas superintendéncias;

Falta de prestigio/respeito da diretoria com os superintendentes;

Falta de preparo nos diversos niveis gerenciais;

Estrutura JK centrada em pessoas com ego elevado (superint./gerentes);
Divergéncias pessoais em nivel de superintendéncia;

Fogueira de vaidades;

Centralizacao das agoes em determinados cargos;

Falta de organizacdo (procedimentos) dentro da superintendéncia;

Falta de regulamentagdo dos trabalhos realizados nos finais de
semana/feriados;

Falta transparéncia;

Muitas vezes a questdo politica esmaga a técnica;

Relagao gerente/concursado;

Voluntarismos;

Vaidades;

Falta de critérios para selecionar projetos/programas;

Autoritarismo por parte dos superintendentes;

Hierarquia/inibicao da criatividade;

Coronelismo;

Organizacgdo interna autoritaria;

Disputas internas pelo poder;

Falta de transparéncia nas principais decisoes;

Mau uso do dinheiro publico com viagens;

Personalizagdo X institucionalizagao;

Centralizagcao das decisoes.

FALTA DE INTEGRACAO INTER E INTRA SUPERINTENDENCIA (Grupo 2)

Falta de integragao das agoes dentro da ANA;

Pouca interagdo entre o trabalho das superintendéncias;

A integragdo entre as superintendéncias é fraca;

Falta de comunicagao interna;

Faltam relagdes entre UORs;

Falta de comunicacdo e ingeréncia na superintendéncia;
Falta de conhecimento do trabalho de outras superintendéncias;
Falta de socializagdo e debate das agbes entre UORGS;
Falta de integragdo e planejamento das superintendéncias;
Existe uma “autarquizacdo” dentro da ANA;

Organizacgdo interna ANA (ndo existem objetivos definidos);
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AUSENCIA DE ORGANIZACAO & METODO (Grupo 3)

RELAGOES INTERPESSOAIS (Grupo 3)

Autoritarismo de chefias que ndo ddo espacgo para discussao técnica;
Alguns dirigentes sao mal-educados;

Ambiente de trabalho poderia ser mais humano;

O ambiente de trabalho poderia ser mais colaborativo;

As brigas no “1° escalao” afetam o “baixo clero”;

GESTAO DO CONHECIMENTO (Grupo 3)

A concepgao do estado-da-arte é atrasada;

Auséncia de “feed back” dos trabalhos realizados;

A comunicagao entre as UORGs é precaria e personalista;

Faltam diretrizes claras/interagdo entre os niveis;

A articulagao entre superintendéncias é ruim;

Falta integragdo: cada superintendéncia é uma mini-agéncia;

Hierarquia ndo é bem definida na SIH;

Falta de estabelecimento de grupos interdisciplinares para discussao, ao
invés de solugbes somente em uma superintendéncia;

A comunicagao entre diretoria e funcionarios é ruim;

A estrutura das UORGs é centralizada;

Necessidade de participacdao nas decisdes “pau mandado”;

Faltam definicdes gerais. Parece que cada superintendéncia tem um CNPJ;
Demandas de curto prazo em excesso, para atendimento de “vontades” da
diretoria;

Demandas de ultima hora;

Eu estou sem saber como minha atuagdao ma Agéncia influi na minha
carreira;

A burocracia/papelada para qualquer agao no servigo torna 0s processos
mais lentos;

Falta de critérios para definicdo de servidores em chefias / geréncias /
coordenacgao de trabalhos.

GRUPO 1V - ESTRUTURA E FUNCIONAMENTO/SAF

SAF (Grupo 1)

Falta de respeito as regras/procedimentos estabelecidos;

Distancia entre especialistas e PGE;

Falta de conhecimento para tratar dos assuntos burocraticos/maquina
publica;

Falta de clareza/transparéncia nas atribuicdes de cada servidor;

Burocracia: SAF, PGE,... ("desconhecimento” por parte dessas UORGS);

A burocracia BURRA;

A inoperancia das areas administrativa e juridica;

ANA - ESTRUTURA E FUNCIONAMENTO INTERNO (Grupo 2)

Atividade incompativel com a fungao/formacgao (gestor convénios);
Perfil inadequado com servigo na superintendéncia;
PRO-AGUA nao é da ANA;
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- Falta de definicdo do NGI no organograma da Agéncia;

- Falta de espaco de participagao dos servidores nos rumos do servigo;

- Imposicdo de permanéncia em UORG (sem afinidade);

- A ANA esta restrita a Brasilia;

- Falta de clareza na definicdo de atribuicbes entre superintendéncias e
hierarquias;

- Falta competéncia administrativa nas UORGS;

SAF (Grupo 2)
As areas administrativa e Jurldlca ndo conhecem as especialidades do
trabalho — ndo sdo suporte para area técnica;

- A SAF é incompetente. Devera responder por isto e apoiar o servidor;

- Eu quero minha mesa “L”;

- Extirpacao dos “elementos” da SAF etc...;

- “Salas” de trabalho inadequadas a um trabalho intelectual (barulho, falta de
privacidade...);

- O corpo técnico é muito diminuto para as fungdes da ANA, e a area
administrativa inchada e predominante;

- Atividade “meio” (SAF) agindo como atividade “fim”, preponderando, em
tamanho (mal estruturada e mal capacitada).

SAF (Grupo 3)
A drea fim da ANA esta esbarrando na morosidade da area meio;

- Estrutura administrativa é muito lenta;

- A SAF ndo é capaz de cumprir suas atribuigoes;

- A atuacdo do RH ¢ ineficiente em questdes relacionadas a carreira;

- O corpo técnico é minoria dentro da maquina burocratica comissionada;

- A pouca institucionalizagdo da ANA com uma Agéncia, atualmente a
organizacgao é personalista;

- A valorizagdo dos cargos técnicos é prejudicada pelo administrativo;

- A SAF estd a servigo dela mesma;

- O RH trabalha contra os servidores;

Apos andlise e discussdo nos grupos de trabalho os principais problemas
foram priorizados e reescritos para o estabelecimento de ACOES. Optou-se pela
ndo responsabilizacdo e estabelecimento de prazos para a realizagao das agoes,
entendo-se que a ASAGUAS seria a responsavel natural, através de sua
diretoria, pela execucdao e/ou encaminhamento (de acordo com a natureza de
cada uma) das acgOes estabelecidas, considerando a pequena capacidade do
grupo proponente quanto a execugao direta das mesmas.

A seguir quadro demonstrativo dos PROBLEMAS PRIORIZADOS e
respectivas AGOES:

Obs.: O numero romano referente ao grupo designa o mesmo grupo de
participantes que definiu os problemas no passo anterior.
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GRUPO 1

PLANEJAMENTO

Problema Priorizado

Acoes

A missdo legal da ANA

nao é internalizada

A nao

planejamento formal e

participativo

tem

A imagem externa da
ANA é fraca e negativa

- Promover a discussao interna
sobre o que a ANA faz e o que
deve legalmente fazer

v

- Propor agdes de internalizagao da
missao da ANA.

- Levantar / diagnosticar o
planejamento existente na ANA
(por UORGS)

- Definir metodologia
planejamento participativo

para o

- Cobrar a implantagdo do processo
de planejamento formal e
participativo

- Instaurar grupos de planejamento
participativo por UORG/TEMA

- Fortalecer a ANA como agente
técnico do sistema.

- Definir eventos que contarao com
apoio institucional da ANA. Prever
orcamento.

orgaos
para

- Fazer parcerias com
estaduais e comités
implementacdo da politica.

- Incentivar a participagao técnica
da ANA em eventos, tornando-a
corporativa.

- Criar uma publicagdo técnica

periodica.

- Redefinir a politica de comu-
nicacoes da ANA. ASCOM ASPAR.

- Profissionalizagcao da ASCOM /
ASPAR

- Criagdo/suporte a programa que
seja a “bandeira” da ANA (dé
visibilidade)

- Implementar ciclo de palestras
sobre recursos hidricos na ANA,
ermitindo o contraditério.

Conforme decisao
da plenaria final
do Seminario, a
Diretoria da
ASAGUAS se
constituira em
Grupo de Tra-
balho para o]
detalhamento e
encaminhamento
das agodes esta-
belecidas pelo
Grupo I junto a
Diretoria da ANA.
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GRUPO II

VALORIZACAO PROFISSIONAL

Problema Priorizado

Acoes

Falta de definicao de
plano de ocupagao de
cargos e fungdes (che-
fias) pelo quadro efe-
tivo.

Baixo percentual de
CCTs (quantidade e
valor) no total da tabela
de cargos
comissionados.

Descaso quanto a
regulamentagao das
gratificacoes.

Descaso quanto a
recomposicao  salarial
de categoria

Falta de imple-
mentacdo, pela SAF, do
PCTD para os servi-
dores efetivos.

NUumero de servidores
efetivos insuficiente

- Solicitar formalmente a Diretoria a
lista de ocupantes dos cargos
comissionados, com atribuigdbes por
UORGs.

- Fazer levantamento de érgaos onde
a ocupacao de cargos € exclusiva dos
servidores efetivos.

- Elaborar proposta de ocupagao
gradual dos cargos de gerente e de
superintendente  pelos servidores
efetivos.

- Apresentar reivindicagdo a Diretoria
de recomposicao salarial baseada na
redistribuicdo das CCTs entre os
servidores efetivos.

- Apresentar reivindicagao de
alteracao da distribuicao dos cargos
comissionados de modo que as CCTs
representem 25% do valor total dos
cargos.

- Agendar reuniao com a Diretoria,
Ministra do MMA e ASAGUAS para
resolver a questdo orcamentaria.

- Atuar junto aos demais servidores
de Agéncias Reguladoras para propor
agao conjunta visando a
recomposicao salarial.

- Exigir da Diretoria celeridade da
SAF na implementagcao dos cursos
previstos.

-  Fazer levantamento sobre a
realizacdo de cursos e treinamento
pela SAF e “celebridades” (dossié).

- Solicitar a diretoria alteragao da
decisao sobre o novo concurso para,
no minimo:
= 80 Especialistas em Recursos.

Hidricos;

10 Especialistas em Geoproces-

samento;

40 Analistas Administrativos

20 Técnicos Administrativos
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Excesso de terceiri-
zados, falta de critérios
para contratagao, baixa
qualidade dos servigos
prestados.

desvalorizada
as
de

Carreira
em comparagao
demais carreiras
Estado.

- Solicitar a Diretoria que a SAF
apresente os critérios utilizados para
contratagdao, enquadramento salarial
e avaliagdo de desempenho dos
funcionarios terceirizados.

- Solicitar A Diretoria justificativa
para o quantitativo de funcionarios
terceirizados.

Falta de Plano de
Capacitagao para fins
de promocao (cursos).

Falta de suporte
adequado para as
atividades de
fiscalizagao
protecao,identificacao).

Falta de beneficios
(posto médico, area de
convivio, creche,
mé-
odontolo-

acompanhamento

dico anual,
gico...).

do
con-
consul-

Ma
mecanismo
tratagao
torias.
(excesso, falta de cri-
térios, direcionamento,
falta de avaliagao dos
produtos).

utilizagao
de
de

Ma distribuicdo / apro-
veitamento interno dos
servidores efetivos.

Falta de servidores efe-
tivos na area de Hidro-
metria (nivel médio).

Falta de servidores
efetivos na area de
Analise de Sistemas

Sistema de Avaliagao
de Desempenho inade-
quado (subjetivo e mal
aplicado).

Agoes priori-
zadas pelo
grupo, mas nao
estabelecidas

acdes  especi-
ficas, ficando a
cargo da Dire-
toria da
ASAGUAS, por
decisao da Ple-
naria, a consti-
tuicado de GT
com este fim.

22



Descaso

regulamentagao

Falta

guanto
da

de

ordinario.

Falta de critério para

regulamen-
tacdo de horario extra-

a
s

GRUPO III

RELAgaES INSTITUCIONAIS/GESTI?\O DO CONHECIMENTO

Problema Priorizado

Acoes

OBS

Nao ha definigao
dos perfis geren-
ciais;

Falta de preparo
dos diversos niveis
gerenciais;
Organograma
inadequado;

- Definir
gerenciais
servidores.

perfis
com

para o0s
participagao

cargos
dos

- Propor avaliagdo de cargos de chefia
pelo corpo técnico.

- Propor a ocupagao dos cargos
gerenciais por servidores efetivos,
guando tiverem o perfil definido.

- Reestruturar da

Agéncia.

O organograma

Falta de critérios
para definicdo de
servidores em
chefias / geréncias,
coordenagao de
trabalhos;

Auséncia de
Organi-zagao e
Métodos;

Burocracia/papelad
a para qualquer
acao no servigo
torna os processos
mais lentos;

Os processos sao
mal definidos;

Os métodos nao
sao padronizados

- Propor certificar a ANA com "“ISO
9000” (métodos e processos )

- Solicitar a criagao, na SAF, de

Geréncia de O&M

- Existiu con-
senso da plena-
ria quanto a
necessidade de
revisao siste-
matica de mé-
todos e proces-

sos, nao ha-
vendo entre-
tanto consenso
quanto a certi-
ficacao de ISO
9000 especifi-
camente.
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DecisOes gerenciais
nao sao transpa-
rentes;

Falta de transpa-
réncia nas
principais decisOes.

- Propor a abertura das reunides da
Diretoria Colegiada

- Propor a criagdo do cargo de
Ombudsman

Estrutura ¢é auto-
ritaria;
Centralizacao das
decisoOes;
Estrutura “JK” cen-
trada em pessoas
com ego elevado
(superintendentes/ge
rentes)

- Montar Grupo de Trabalho para
repensar a estrutura da ANA de modo
que se torne mais democratica

Falta de inte-
gragao entre as
diversas

superintendéncias;
Falta de
comunicagao e
ingeréncia nas
superintendéncias;
Muitas vezes a
guestao politica
esmaga a técnica;
A gestao do
conhecimento é
precaria.

- Formular a funcdao de Gestdo do
Conhecimento.

- Realizar Seminarios internos para
integrar as areas
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GRUPO 1V

ESTRUTURA E FUNCIONAMENTO/SAF

Problema Priorizado

Acoes

> A SAF extrapola
servigo suas competéncias

dela

- Criar GT para formular Dossié com
dados e fatos sobre a SAF

Fazer mogao para indicagao do perfil
adequado para a SAF

mésma

™ A SAF é superdi-
mensionada

Requerer A Diretoria a re-
estruturacao do quadro
(enxugamento) e das fungbes da
SAF

Incapacidade/incompeténcia da
GERHU/GEREX e PGE no
exercicio de suas atribuigoes.

-Protocolar oficio]- Requerer a
para a Diretoria, re-|Diretoria,
forcando a  ne-|providéncias
cessidade e urgén-|para cargos de
cia de concurso]nivel médio
para a SAF. concursados.

- Protocolar oficio a Diretoria da ANA
para previsdao de cursos para
capacitagdo do quadro da SAF e PGE
em relagdo as atividades fins da ANA

- Constituir GT da ASAGUAS para
estudar a constituicao e agao da PGE
para fins de sua reestruturagao

- Solicitar a DIREC a criagdo de
espacos de discussao SAF/Area
Técnica (plenarias).

- Propor a DIREC a indicagao de ser-
vidores SAF / PGE para atuagao
especifica junto as UORGs finalis-
ticas

Existe indefinicdo/sobrepo-
sicdo de competéncias entre
NGI e GEINF

- Solicitar a redefinicdo do papel e
do local, na estrutura da ANA, do
NGI

A SAF nao proporciona
estrutura fisica, funcional e
assistencial adequadas.

- Requerer a Diretoria da ANA vistas
ao projeto da reforma do bloco L,
para fins de proposicbes e
sugestoes.

- Protocolar junto a DIREC
requerimento para implementagao
de programa de acompanhamento
da saude dos servidores.
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- Protocolar requerimento a DIREC
solicitando agdes junto ao MPOG
objetivando melhoria dos auxilios
(saude, creche, alimentagdao e
outros)

- Encaminhar a Diretoria da ANA,
requerimento ao condominio da
ABIN para utilizacdo da area de
lazer, correios, bancos e banca.

- Protocolar requerimento a DIREC
solicitando acoes junto ao
condominio no sentido de
implantacdao de creche e servigo
meédico (enfermaria) no complexo.

Problemas relacionados a

estrutura e
mento interno.

mal

funciona-

- Criar GT para analisar o Regimento
Interno (competéncias das UORGS)

- Verificar se existe interesse dos
técnicos em mudar de UORG
(possibilidade de troca)

- Requerer a criagdo de uma
OUVIDORIA

- Protocolar sugestdo, a Diretoria da
ANA, de incorporagdo das atividades
do PRO-AGUA, nas UORGs
finalisticas (SAC, STC,SIH...)
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AVALIACAO DO SEMINARIO

Apods a Plenaria final foi feita avaliagao cujo
VALEU... (aspectos positivos)*

- EVOLUCAO PARTICIPATIVA

- ENERGIA

- AMADURECIMENTO

- AMADURECIMENTO DE IDEIAS

- INTEGRACAO DE IDEIAS

- INTEGRACAO/CONHECIMENTO

- UNIDADE

- CONVIVENCIA E BOAS
DISCUSSOES

- OPORTUNIDADE DE EXPOSICAO
DE PROBLEMAS E ACOES

- OTIMO

- UNANIMIDADE

- A UNIAO NOVAMENTE

- ESPIRITO DE GRUPO
FORTALECIDO

- UNIAO

- UNIAO

- TUDO!

- O CONSENSO

- PROCESSO

- REATIVACAO DO PENSAMENTO
CRITICO EM CONJUNTO

- TUDO

- FORGA/UNIAO

- CONSTRUCAO

- UNIAO

- UNIAO

- INTEGRACAO

- UNIAO DO GRUPO

- A UNIAO DO GRUPO

- ORGANIZAGCAO

- CONSTRUGCAO CONSENSO EM
TORNO DOS PROBLEMAS DOS
SERVIDORES

- CONVERGENCIA DA IDEIAS

- DEDICACAO

- INTEGRACAO

- MANTIVEMOS A UNIAO

- AUMENTOU MINHAS ESPERANCAS
NA ANA QUE ESTAVAM MAL

- CAMINHAMOS MUITO

- RESULTADO

- OPORTUNIDADE DE EXPOSICAO
DE OPINIOES E IDEIAS

- UNIAO

- CONSTRUCAO COLETIVA

resultado se transcreve a seguir:
A PENA... (aspectos negativos)*

- NADA

- TEMPO

- ()

- RAPIDO

- ()

- CANSACO

- ()

- CANSACO

- NADA

- SABADO

- AUSENCIAS

- NADA

- OTEMPO

- PRECISAMOS DE MAIS

- CANSACO

- TER SIDO SABADO

- CANSACO

- DISCUTIR A RELACAO E UM SACO

- NAO ELEGEMOS AS PRIORIDADES
DE ACAO

- NADA

- MUITO CARO!

- DEMORA

- AUSENCIAS

- O CANSACO

- FALTAS DE ALGUNS

- CANSACO

- CONVERSAS PARALELAS

= E )

- NAO PEGUEI NINGUEM!

- PENA QUE NAO DEU P/ DISCUTIR
TODOS OS PROBLEMAS

- POUCO TEMPO

- AUSENCIAS

- ACORDAR CEDO NO SABADO

- CANSACO

- OS PROBLEMAS JA PODIAM
ESTAR SENDO GRADUALMENTE
RESOLVIDOS

- POUCO TEMPO

- AUSENCIAS

- ()

*Obs: Nao ha correspondéncia entre as
colunas.
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ANEXO 1 - LISTA DE PARTICIPANTES
TRABALHOS REALIZADOS
DIA 29/04/05(sexta-feira)

GRUPO 1

Nome

01

Alessandra Baibert Couri

02

Alexandre de Amorim

03

Alexandre Lima de Figueiredo Teixeira

04

Bolivar A. Matos

05

Celina Lopes Ferreira

06

Daniel Jordao de M. Rosa

07

Fernando Arruda Noleto

08

Flavia S. F. Rodrigues

09

Helvécio Mafra

10

Ivan L. F. Laydner

11

Joao Carlos Nascentes

12

Leonardo Mitre Alvim de Castro

13

Luciano Meneses C. da Silva

14

Marcos André B. Porfirio

15

Marcos Souza

16

Maria Cristina Sa O. M. Brito

17

Mariana Gomes Philomeno

18

Matheus Marinho de Faria

19

Mauricio Cezar Rebello Cordeiro

20

Mauricio Orlandi Ribeiro

21

Rafael Carneiro di Bello




GRUPO 2

NOME

01

Ana Carolina Coelho

02

Ana Catarina Nogueira

03

Anna Paola

04

Eder Joao

05

Eduardo Felipe

06

Fernando Roberto Oliveira

07

Joao A. de Pessoa

08

José Carlos de Queiroz

09

Klebber

10

Leonor

11

Luiz Henrique

12

Marcelo

13

Marcelo Pires

14

Marco

15

Marcos Freitas

16

Paulo Libanio

17

Pedro Cunha

18

Pedro Cunha

19

Prado

20

Quilula

21

Rafael Duarte

22

Thierry

23

Viviane dos Santos Brandao

24

Wilde Cardoso Gontijo Jr.

25

Zito




GRUPO 3

Nome

01

Luis Mello

02

Azambuja

03

Claudio Ritti

04

Morris

05

Paulo Breno

06

Zé Luis

07

Walszon

08

Alan

09

Luis Preto

10

Leo Piau

1.1

Cardoso

12

Maurrem

13

Regiane

14

Rubens

15

Flavio Trogler

16

Ney

17

Calex

18

André Pante

19

Lucimar




ANEXO 2 - LISTA DE PARTICIPANTES
TRABALHOS REALIZADOS
DIA 30/04/05(sabado)

No

NOME

01

Alan Vaz Lopes

02

Alexandre do Prado

03

Alexandre Lima de F. Teixeira

04

Ana Carolina P. Coelho

05

Ana Catarina Nogueira

06

André Ponte

07

Anna Paola M. Bubel

08

Antonio Cardoso Neto

09

Carlos Alexandre Principe Pires

10

Celina Lopes Ferreira

11

Claudio Ritti Itaborahy

12

Eder Joao

13

Fernando @ Noleto

14

Flavia Simoes Ferreira Rodrigues

15

Flavio Hadler Troger

16

Helvécio Mafra

17

Joao Carlos de Queiroz

18

Joao Carlos Nascentes

19

José Aguiar de Lima Jr.

20

José Luiz Gomes Zoby

21

Leonardo Mitre Alvim de Castro

22

Luciano M. C. Da Silva

23

Luis Augusto Preto

24

Luis Gustavo M. Mello

25

Luiz Henrique Pinheiro Silva

26

Marcelo Pires da Costa

27

Marcelo Pires da Costa




28

Marco Antonio N de Azambuja

29

Marco Antonio Silva

30

Marcos Airton de Sousa Freitas

31

Marcos André Baioco

32

Marcos Souza

33

Maria Cristina de Sa © M. Brito

34

Maria Leonor B. Esteves

35

Mariana Gomes Philomeno

36

Mauricio Cezar Rebello Cordeiro

37

Mauricio Pontes Monteiro

38

Maurrem Ramon Vieira

39

Ney A. Murtha

40

Patrick T. Thotas

41

Paulo Augusto C. Libanio

42

Paulo Breno de M. Silveira

43

Pedro Cunha

44

Rafael Carneiro di Bello

45

Rafael X. M. Duarte

46

Regiane Maria Paes Ribeiro

47

Rogério de @ Menescal

48

Rubens Maciel Vanderley

49

Thierry Calasans

50

Viviane dos Santos Brandao

51

Walszon T. Araujo Lopes

52

Wilde Cardoso Gontijo Jr.




AGUAS

Associacao dos Servidores ta
Agéncia Naconal de Aguas

| SEMINARIO INTERNO DA ASAGUAS

I. INTRODUCAO

A ASAGUAS definiu, desde fins de 2004, a necessidade da realizagdo de um Seminario
interno com seus associados, com o objetivo de discutir a situagdo dos servidores e da
ANA.

O Seminario foi realizado nos dias 29 e 30 de abril no Centro de Treinamento da ASBAC
(Associacdo dos Servidores do Banco Central), em Brasilia. Compareceram ao
Seminario 71 servidores, o que representa cerca de 80% dos servidores efetivos.

Este documento é uma sintese do evento organizado no més de abril, e procura relatar
os problemas levantados pelos servidores e as respectivas agdes propostas. Devido a
grande diversidade de manifestagdes, fruto da participagdo de todos os servidores
presentes ao seminario, foi necessario condensar idéias semelhantes neste relato,
mantendo-se a fidelidade a todos os temas e encaminhamentos abordados.

O Seminario, como um espago de reflexdo entre os associados, buscou sugestbes e
propostas dos servidores para elaborar o plano de agdes estratégicas da ASAGUAS,
proporcionar maior integragdo entre os associados, propiciar um espago de reflexdo
acerca dos problemas enfrentados e estabelecer estratégias para soluciona-los.

No primeiro dia, além do levantamento das expectativas dos participantes em relagdo ao
Seminario, foi feita a discussdo em grupos de trés questdes, sendo as duas primeiras
referentes as expectativas e motivagoes:

1. O que me trouxe a ANA?

2. O que me mantém na ANA?

e a ultima referente aos problemas:

3. Quais problemas dificultam a minha atuagdo na ANA?

No segundo dia, os problemas levantados no primeiro dia foram divididos em quatro
grupos de questdes afins. As questdes levantadas foram discutidas em grupos e
definidas prioridades e agbes para enfrenta-las.

EXPECTATIVAS E MOTIVAGOES

As expectativas citadas podem ser agrupadas em grandes grupos:
- Elevacgao da auto-estima do grupo.

- Unido e fortalecimento do corpo técnico efetivo para obtengdo de melhorias da carreira
e da ANA.

- Definigéo de politicas de atuagéo e estratégias para a ASAGUAS.
- Conhecimento mutuo; maior integragdo e elevagao da tolerancia entre os associados.

- Esperanga; perspectiva de carreira.

No que se refere ao motivo que levou cada servidor a ter vindo para a ANA, os mais
citados foram:
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- Expectativa de carreira nova e forte, estabilidade do servigo publico;
- Carreira publica e possibilidade de aposentadoria

- Satisfagdo profissional individual: Trabalhar em area para a qual se preparou e tem
prazer pessoal

- Satisfagdo profissional social — contribuir para a melhoria do meio ambiente, do pais,
interferir no futuro do pais, trabalhar a politica de recursos hidricos com visdo social e
com forma democratica.

- Remuneracgao e possibilidade de crescimento
- Instituicdo nova
- Mudanca de Estado e desafio

- Outros (primeiro concurso que apareceu, motivos pessoais)

Quanto a pergunta: o que me mantém na ANA? , as respostas mais usuais foram:
- Esperancga e expectativa de crescimento pessoal e na carreira

- Esperanga de mudangas na Agéncia

- Estabilidade financeira/ Manutengao familiar/ seguranga financeira

- Ambiente de trabalho e boas relagdes pessoais

- Identificagao profissional com o trabalho na area

- Falta de oportunidade melhor

OS PROBLEMAS

A terceira pergunta, O que dificulta minha atuagdo na ANA ?, gerou uma lista de
questdes, que foram trabalhadas e reorganizadas por afinidade, dai resultando quatro
grupos de assuntos:

1. PLANEJAMENTO E A CONJUNTURA INSTITUCIONAL DA AGENCIA

2. RELACOES INSTITUCIONAIS NA ANA E GESTAO DO CONHECIMENTO
3. ESTRUTURA E FUNCIONAMENTO / SAF e

4. VALORIZAGAO PROFISSIONAL,

que serao tratados nos préoximos capitulos.
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Agéncia Naconal de Aguas

1. O PLANEJAMENTO E A CONJUNTURA INSTITUCIONAL DA AGENCIA

As questdes discutidas pelos participantes, e que estavam de alguma maneira relacionadas
a conjuntura institucional da ANA, foram, além dos temas pertinentes as diretrizes
institucionais e ao planejamento estratégico, também aqueles relacionados a transparéncia
do processo decisorio e a participagdo dos servidores. Foram realgados os seguintes
pontos:

1. Indefinicdo de prioridades gerais.

2. Mudancas repentinas de prioridades especificas no trabalho.

3. Auséncia absoluta de cronogramas e organogramas relativos as tarefas do dia-a-
dia.

4. Disténcia da Diretoria em relagdo ao que realmente ocorre no cotidiano da
Agéncia.

5. Falta de integragdo da ANA com os 6rgdos estaduais .

6. Persisténcia de agdes incompativeis com o que € estabelecido pela Lei das
Aguas (gestao descentralizada e participativa).

7. Auséncia de um paradigma a ser seguido e de metas de longo prazo a serem
alcangadas.

8. Auséncia de metodologia.

9. Direcionamento dos trabalhos de algumas UORGs de acordo com os anseios
particulares de seus respectivos superintendentes.

10. Deficiéncia quanto a objetividade e a clareza na atuagéo da ANA.

11. A ANA é uma instituicdo que carece de fortalecimento e de visibilidade

12. A importancia da ANA nao é clara para muitos servidores.

13. A ANA ¢ praticamente desconhecida entre a populagao.

14. Falta um projeto politico-social para a Agéncia.

15. A Agéncia é omissa com relagdo ao seu compromisso social.

16. Ha uma redugédo gradativa e um contingenciamento substancial dos recursos
financeiros da ANA.

Apés terem sido detectados e discutidos, os problemas acima relacionados foram
agrupados em trés grandes temas, que constituem os maiores obstaculos a materializagdo
da ANA como instituicdo a ser consolidada tanto no @mbito interno como no seio da
sociedade. Esses temas passaram, entdo, a ser exaustivamente debatidos. A seguir, sdo
apresentados os temas, juntamente com as propostas e sugestdes que foram aprovadas
pela maioria dos servidores efetivos.

a. A missao institucional da ANA nao é internalizada

O primeiro obstaculo é referente ao desconhecimento, de parcelas significativas do seu
corpo funcional, sobre a misséo institucional da Agéncia. Ademais, constatou-se também
que mesmo dentro do conhecimento da missdo institucional, ha diferengas de
interpretagcdo ou de visbes politicas e € necessario espago para explicitar estas
diferencgas.

Tal situagdo &, em boa parte, decorrente de um estilo mecanicista do ambiente de
trabalho, uma concepgao hierarquica regida por normas obsoletas, constituindo um
sistema rigido, estancado e sem compartilhamento de poder de decisdo — e até mesmo
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de discussdao —, o que tem feito com que inexista qualquer espago para que o0s
servidores possam questionar a atuagdo da ANA e confrontar suas agdes reais com
suas limitagbes legais e funcionais. Foi sugerido a Diretoria da ANA que sejam
propiciadas e incentivadas discussodes internas sobre o que a ANA faz e o que deve
legalmente fazer, e que sejam propostas outras agdes de internalizagdo da misséo da
ANA.

b. A ANA nao tem planejamento formal e participativo

Até o momento presente, ndo ha um planejamento formal e sistematico na Agéncia. O
organograma € inadequado e a participagdo dos servidores efetivos em quaisquer
decisdes €, quando muito, timida e altamente restrita. Urge fazer um levantamento e/ou
um diagnostico com relagdo ao planejamento existente em cada uma das UORGs e
definir, a partir de prioridades gerais, também um planejamento geral. Somente a partir
de tal levantamento serd possivel definir uma metodologia que contemple um
planejamento no qual haja participagao dos servidores efetivos.

Foi sugerido que uma vez implantado o processo de planejamento da maneira mais
adequada possivel, tanto sob o ponto de vista formal quanto sob a ética de participagéo
do corpo técnico efetivo, € necessario pensar na instauragéo de grupos de planejamento
participativo para cada um dos temas julgados relevantes, UORG por UORG.

c. A imagem externa da ANA é fraca e negativa

Com relagdo a imagem externa da ANA, ela € muito fraca, especialmente para a
populagdo em geral. Sdo raras as vezes em que a opinido da Agéncia € divulgada na
imprensa escrita, falada e televisiva. Mesmo na midia oficial — a TV Senado e a TV
Camara, por exemplo, — a ANA ndo é chamada para expressar sua opinido sobre
temas relevantes e que estdo nas conversas do cotidiano de quase todo o povo. Por que
uma Agéncia que regula o uso de um bem tdo importante como a agua é téo
desconhecida na sociedade e na propria estrutura do Estado? Um dos motivos esta
diretamente ligado ao nivel de atuagdo das Assessorias de Comunicagdo (ASCOM) e
Parlamentar (ASPAR). Esse é, na opinido dos servidores efetivos, um problema
importante, solucionavel a partir de uma redefinicdo da politica de comunicagdes da
Agéncia.

Para implementagéo da politica da ANA, é altamente conveniente que sejam realizadas
parcerias com orgaos estaduais e comités de bacia, de modo transparente e efetivo.
Também é saudavel para a externalizagdo da ANA, que sejam implementados ciclos de
palestras sobre Recursos Hidricos, em que haja explicitagdo de opinides
contraditorias.

Ao lado da criagao do Prémio ANA, achamos que devam ser também criados
programas que sejam a “bandeira” da ANA. Neste sentido, o incentivo a participagao
dos técnicos em eventos vira‘a formar uma idéia de corpo consolidado e coerente.
Outras agbes podem ser a criagdo de uma publicagdao técnica periddica e a
definicao criteriosa de eventos que contardo com o apoio institucional da ANA. A
previsdo orgamentdaria para todas essas agdes é fundamental.

Acreditamos que, assim, a ANA deva sair fortalecida como agente técnico do SIGRH e
seja consolidada, na sociedade, como instituicio fundamental para a |mplementagao da
Politica Nacional de Recursos Hidricos.
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2. RELAGOES INSTITUCIONAIS / GESTAO DO CONHECIMENTO

A questao dos niveis gerenciais e da relacdo entre as UORGs foi objeto de amplos
debates. Foi consenso a opinido de que ndo ha articulagéo interna entre as UORGSs, que
se comportam como se fossem dez pequenas autarquias situadas em prédios vizinhos
(blocos L, M e B). Os seguintes problemas foram relacionados:

1.

2
3
4.
5

Falta de integracdo entre as superintendéncias.

Falta de comunicagao e ingeréncia nas Superintendéncias.
Organograma inadequado.

Indefinicdo de perfis gerenciais.

Falta de critérios para definicdo de servidores em chefias / geréncias / coordenagao
de trabalhos.

Auséncia de organizagdo e métodos; excesso de burocracia e morosidade;
processos e fluxuogramas mal definidos e métodos ndo padronizados.

Falta de transparéncia nas decisdes gerenciais e outras.
Estrutura autoritaria e centralizada em poucas pessoas.

A gestédo do conhecimento é precaria.

Foram propostas as seguintes agées relacionadas com estes temas:

a.

Reestruturar o organograma da ANA: montar GT para repensar a estrutura da ANA
de forma a se tornar mais democratica, eficiente e adequada as modernas técnicas
gerenciais.

Definir perfis para a ocupagdo dos cargos gerenciais com participagdo dos
servidores.

As chefias também devem ser avaliadas pelo corpo técnico.
Realizar seminarios internos para integrar as diversas areas.

Criagédo de geréncia de Organizagdo e Métodos; certificagdo da ANA no que se
refere aos métodos e processos.

Abertura das reunides da DIREC, como acontece na ANEEL.
Criagao do cargo de OMBUDSMAN.

Integrar institucionalmente os processos de gestdo da informagdo e do
conhecimento; integrar as fungdes desempenhadas pelo NG| aos processos da
Agéncia.
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3. ESTRUTURA E FUNCIONAMENTO / SAF

A questdo da area administrativa e juridica da ANA e sua relagdo com o corpo técnico foi
uma das grandes queixas no Seminario. Ha4 um forte sentimento no corpo técnico de que
a SAF estd a servico dela mesma. Nao se entende porque a SAF é téo
superdimensionada, porque € a Unica superintendéncia que tem oito geréncias internas
— as demais ndo tém organograma - porque as coisas param quando chegam a area
administrativa e por que a SAF ndo realiza minimamente a contento uma das suas
atribuicbes que é de proporcionar estrutura fisica, funcional e assistencial adequadas.
Dessa forma, as questdes relacionadas com esse item foram divididas nos seguintes
blocos, com as respectivas agdes propostas:

a. A SAF esta a servigo dela mesma

Esta constatagdo € quase unanime no corpo técnico. Considerou-se que, além de ser
superdimensionada, a SAF usualmente extrapola suas competéncias, como, por
exemplo, na implantagdo de algumas decisbes emanadas da DIREC (em varias
decisdes informa-se que a DIREC aprovou o “espirito”, e sob essa justificativa a questéo
ndo & implantada). Nesse sentido, recomendou-se um levantamento completo de dados
e fatos sobre o assunto, além de que se solicite a Diretoria uma reestruturagdao do
atual quadro da SAF.

Considerou-se também que deve ser elaborado um perfil necessario para as fungdes da
SAF e do RH.

b. Incapacidade / dificuldades de varias geréncias da SAF e da PGE no exercicio de

suas atribuigoes.

Exemplos marcantes desta afirmagéo sdo: o tratamento dado a questdo dos cursos de
capacitagdo na agéncia; a ndo solugdo, até a presente data, da questdo das GDRH e
GQ, as idas e vindas de um 6rgéo para outro, os pareceres inconclusivos da PGE sobre
o assunto; os equivocos da PGE no processo do concurso da ANA; a paralisia de
processos por longuissimo tempo na PGE ou na area administrativa, etc.

Como agdes referentes a esta questdo foram sugeridos a imediata implantacdo de
concurso para as areas administrativas e que sejam realizados cursos com o pessoal
da PGE / SAF sobre as atividades fim da ANA, além da criagdo de espacgos coletivos
de discussao entre a SAF / PGE/ area técnica e da proposigado a DIREC para que sejam
indicados servidores da SAF / PGE para atuar nas UORGs.

c) A SAF nao proporciona estrutura fisica, funcional e assistencial adequadas.

As principais agdes propostas dizem respeito a avaliagdo do atual projeto do bloco L
para se verificar a possibilidade ‘de uso melhor de areas comuns e requerer a DIREC a
implantagdo de um programa de acompanhamento da saude dos servidores, a
imediata implantagao do servigo médico (enfermaria) no complexo. Também deve-
se buscar melhoria dos auxilios creche, alimentacao e outros, luta essa a ser
assumida pela ASAGUAS junto com os demais servidores.

d) Indefinigao/sobreposi¢ao de competéncias entre o NGl e a GEINF

Considera-se necessario a rediscusséo e redefinicdo do papel e do local do NGl e da
GEINF na estrutura da ANA.
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e) Outras questoées relacionadas a estrutura e mau funcionamento interno
Criar GT para analisar regimento Interno da ANA.
Implantar uma OUVIDORIA na ANA

4. VALORIZAGAO PROFISSIONAL

Em todos os grupos de discussdo e em todos os temas tratados, havia um assunto que
sempre aparecia: a questdo das carreiras da ANA e o sentimento de total falta de
valorizagdo do corpo técnico, de suas carreiras, da falta de perspectiva de crescimento
profissional na carreira. Dessa forma, quando da divisdo das questbes levantadas na
discussdo da pergunta: Que problema dificulta minha atuagdo na ANA?, as questoes
relacionadas com as carreiras do corpo técnico e com sua relagdo com as areas
administrativa e juridica sempre apareciam com relevancia.

As questdes relacionadas ao tema eram tantas, que foi necessaria uma priorizagdo quando
da definigdo de agdes. Abaixo estdo listados os problemas priorizados e as agbes propostas
para resolvé-los ou encaminha-los.

Problemas relacionados como prioritarios e os encaminhamentos e agdes aprovados:

1 — Descaso quanto a requlamentagdo das gratificagbes previstas em lei (GDRH — GQ) e
devidas desde que tomamos posse.

Acao: tendo em vista que ja houve inUmeras reunides com RH, Diretoria da ANA e com o
Ministério do Planejamento e até a presente data as questbes continuam sem solugéo,
resta-nos uma ultima tentativa de reunido com a Ministra do Meio Ambiente — solicitada
desde janeiro — na busca de resolver a pendéncia orgamentaria informada pelo MPOG em
reunido dia 29/04.

2 — Descaso quanto a recomposi¢do salarial da carreira - desde dezembro/03 a nossa
tabela salarial € a mesma, sendo que o valor do vencimento basico € inferior ao previsto no
edital do concurso divulgado em agosto/02.

Acgédo : Atuar junto aos demais servidores de Agéncias Reguladoras para agdo conjunta,
visando a recomposigdo salarial das carreiras. Insistir junto ao Ministério do Planejamento
pela criagdo da Mesa de negociagao das Agéncias.

3 — Namero de servidores efetivos insuficiente

Como sera visto em outros pontos desse texto, considera-se que ha um excesso de
terceirizados e pessoas ndo efetivos da ANA. Considera-se que para a Agéncia conseguir
se impor no cenario como 6rgdo de Estado importante, competente e consistente, é
FUNDAMENTAL resolver a questdo do regime de trabalho interno. Dessa forma, o objetivo
€ que ja no ano 2006 os servidores efetivos sejam no minimo metade dos que trabalham na
ANA.

Acao: Solicitar a diretoria da ANA alteragéo de sua decisdo sobre a convocagdo de novo
concurso, com ampliagdo para, no minimo: - 80 Especialistas em Recursos Hidricos; 10
especialistas em Geoprocessamento; 40 Analistas Administrativos e 20 Técnicos
administrativos.
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4 — Falta de clareza e de definigdo quanto ao plano de ocupag¢do de cargos e fungbes —
chefias especialmente — pelo quadro efetivo.

Esse problema exerce muita pressao sobre o corpo técnico. Como apresentado, a
distribuicdo dos cargos comissionados € muito concentrada nas areas administrativa e
diretoria. Ademais, nas areas técnicas ndo ha critérios para ocupagdo desses cargos pelos
servidores efetivos.

Acgdes: 1 — Conhecimento total da situagdo (Envio de oficio a diretoria da ANA solicitando
relagdo de cargos e fungdes e de todos os servidores, terceirizados, etc — oficio enviado dia
25/05 — OF 016/ASAGUAS/2005); 2 — Fazer levantamento de érgdos onde a ocupagio de
cargos € exclusiva de servidores efetivos e dos perfis desses cargos; 3 — Elaborar proposta
de ocupagédo gradual dos cargos de gerente e superintendente pelos servidores efetivos.

5 — Baixo percentual de CCTs , tanto em quantidade quanto em valor, no total da tabela de
cargos comissionados

Acao: 1. Apresentar reivindicagao de alteragao da distribuigdo dos cargos comissionados de
modo que as CCTs passem a representar 25% do valor e da quantidade totais dos cargos
comissionados.

Acgdo emergencial: Distribuir o total em valor das CCTs por todos os servidores efetivos
igualmente, de forma que se tenha uma compensagédo para o atraso de dois anos que
temos em relagdo a reajuste e ndo pagamento das GDRH e GQ.

6 — Falta de implementacgéao, pela SAF, do PDCT para os servidores efetivos.

A questdo da falta de agdes de capacitagao foi muito citada como problema. Ha problemas
nessa area também, no que se refere ao tratamento da questdo em relagdo a area técnica e
a area administrativa, que ndo tem que seguir os mesmos tramites para participar de cursos,
etc.

Acgdes: 1 — Solicitar da Diretoria celeridade da SAF na solugdo da implementagdo dos
cursos previstos; 2 — Fazer levantamento dos cursos realizados em 2004, para fundamentar
dossié (Agdo em andamento — OF 016/ASAGUAS/2005)

7 — Excesso de terceirizados, falta de critérios de contratagédo, baixa qualidade de parte dos
servigos prestados.

Agdes : 1 — A primeira agdo ja esta contemplada nas agdes do item 3 (ampliagdo e
convocacgao imediata de concurso publico); 2 — Solicitar a Diretoria da ANA os critérios para
contratagdo, enquadramento salarial e avaliagdo de desempenho dos funcionarios
terceirizados (OF 016/ASAGUAS/2005); 3 — Solicitar a Diretoria da ANA justificativa para o
atual quantitativo de terceirizados e para sua atual distribui¢do.

Apos a apresentagado das sete prioridades, nesta parte final do capitulo estdo listados outros
problemas levantados, seguidos de algumas propostas de encaminhamento/agdes,
sugeridas pela Diretoria da ASAGUAS, tendo em vista que devido a falta de tempo as agdes
relativas a essas questdes ndo foram encaminhadas no Seminario.

Problemas:
a) Carreira desvalorizada em relagéo as demais carreiras de Estado
Acoes: articulagdo com os demais especialistas da area de regulagéo
Maior comprometimento da DIREC com esta questao
Articulagdo da DIREC com outras Agéncias na busca de valorizagdo das carreiras
b) Falta de Plano de Capacitagéo para fins de promogao.
c) Ma utilizagdo do mecanismo de contratagdo de consultorias (excesso, falta de critérios,
direcionamento, falta de avaliagéo dos produtos).
d) Ma distribuicdo/aproveitamento interno dos servidores efetivos.
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Acao: abertura para redistribuicdo de servidores em areas em que possam contribuir
melhor.

Falta de servidores efetivos na area de hidrometria (nivel médio).

Acao: criar a carreira de técnico em nivel médio na ANA (varias Agéncias tém)

Falta de servidores efetivos na area de Analise de Sistemas

Acao: quando da realizagdo do préximo concurso reservar algumas vagas da area
administrativa para Analistas de Sistema, com provas voltadas para suprir essas
necessidades.

Sistema de Avaliagdo de Desempenho inadequado (subjetivo e mal aplicado).

Descaso quanto a regulamentagédo das promogdes e as progressoes

Acdo: A ASAGUAS encaminhou em 02/06/2005 oficio a Diretoria da ANA

(OF.017/ASAGUAS/2005).
Falta de critérios para distribuigdo de cargos.
Falta de beneficios — posto meédico interno, édrea de convivéncia, creche,

acompanhamento médico anual, etc.
Falta de suporte adequado as atividades de fiscalizagao.

Ressalvados os problemas apontados no diagnéstico, cumpre-nos reconhecer que a ANA
conseguiu construir ao longo de sua histdéria um acervo de conhecimento, uma insergao
no Setor de Recursos Hidricos e um capital humano que a credenciam a enfrentar os
desafios da consolidagao institucional. Pensamos, no entanto, que se faz necessaria uma
reformulagao interna que tenha em mira corre¢ées de rumo a fim de que a Agéncia
Nacional de Aguas possa cumprir sua nobre missdo de implementar a Politica Nacional
de Recursos Hidricos de maneira democratica, eficiente, descentralizada e participativa.
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