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1 INTRODUCAO

O presente relatorio ¢ resultado da pesquisa realizada com os servidores Técnico
Administrativos em Educagdo (TAE) da Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS),
conforme determina o Art. 15 da Instrugdo Normativa N° 65, de 30 de julho de 2020.

A pesquisa foi realizada de forma on-/ine entre os dias 22 de setembro e 02 de outubro
de 2022. Os servidores TAE foram informados via e-mail institucional, sobre a
disponibilidade do questionario ¢ a necessidade de participagdo na pesquisa. Além dos
servidores TAE, todos os dirigentes (Reitor, vice-Reitor, Pré-Reitores, Secretarios, Diretores
de Campi, Coordenadores Administrativos e Académicos) foram convidados a participar da
pesquisa de avaliacao.

Cabe destacar que a pesquisa foi direcionada a todos os servidores TAE com efetivo
exercicio na instituicdo. Atualmente, a UFFS conta com 668 servidores em exercicio nos seis
Campi, situados nas cidades de Cerro Largo/RS, Chapeco/SC, Erechim/RS, Laranjeiras do
Sul/PR, Passo Fundo/RS e Realeza/PR, além da sede da Reitoria, localizada na cidade de
Chapec6/SC. Desta forma oportunizamos a participacdo na pesquisa dos participantes do
Programa de Gestao (PG) e aos nado participantes. Com essa metodologia avaliativa, temos
subsidios necessarios para compreender a aplicagdo do PG em um contexto amplo, tanto pela
otica dos participantes, quanto a dos nao participantes.

A Comissao Permanente elaborou um questionario para auxiliar no processo de
avaliacdo do PG. Este questionario ¢ composto por sete partes. A primeira busca evidenciar o
grau de comprometimento dos participantes. A segunda a efetividade no alcance de metas e
resultados. A terceira concentra-se em apresentar os beneficios e prejuizos para a unidade. A
quarta busca evidenciar as facilidades e dificuldades verificadas na implantagdo e utilizagdo
do sistema informatizado, conforme prevé o Art. 26 da IN supracitada. A quinta parte
apresenta aspectos referentes a conveniéncia e a oportunidade na manutencao do programa de
gestdo, fundamentada em critérios técnicos e considerando o interesse da Administragdo. A
sexta parte apresenta outras informagdes relevantes sobre o Programa de Gestdo da UFFS. A
sétima parte apresenta alguns aspectos da metodologia utilizada para a elaboragdo deste
relatorio.

2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Para entender mais sobre os respondentes, foram organizadas trés Tabelas e trés
Graficos. A Tabela 1 e o Grafico 1 mostram que 271 servidores responderam o questionario,
sendo que 84,1% participam do PG e 15,9% nado participam. A Tabela 2 e o Grafico 2
evidenciam que dos 271 respondentes, 6,6% ocupam cargo de direcao (CD), 33,9% possuem
funcao gratificada (FG) e 59,4% ndo possuem cargo, nem fun¢do. A Tabela 3 e o Grafico 3
identificam que, dos respondentes, 7,4% sao do Campus Cerro Largo (CCL), 5,5% do
Campus Chapec6 (CCH), 8,1% do Campus Erechim (CER), 11,1% do Campus Laranjeiras do
Sul (CLS), 1,1% do Campus Passo Fundo (CPF), 9,2% do Campus Realeza (CRE) e 57,6%
da Reitoria.



Grifico 1 - Participa do Programa de Gestio

Tabela 1 - Participa do Programa de Gestio

Frequéncia Percentual % total
Sim 228 84,1 84,1
Nao 43 15,9 100,0
Total 271 100,0
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Grafico 2 - Ocupa Cargo de Direcao ou Funcao Gratificada

Tabela 2 - Ocupa Cargo de Direciio ou Funcio Gratificada

Funcio Frequéncia Percentual % total
CD 18 6,6 6,6
FG 92 33,9 40,6
SEM 161 59,4 100,0
FUNCAO

Total 271 100,0
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Tabela 3 - Unidade Administrativa Grifico 3 - Unidade Administrativa

Percentua

Frequéncia 1 % total -
CCL 20 74 74
CCH 15 5,5 12,9
CER 22 8,1 21,0 . |
CLS 30 11,1 32,1
CPF 3 1,1 332 R TA oSS pust— ~t1—pge— -
CRE 25 9,2 42,4
REITORIA 156 57,6 100,0 e & ¢ & &8
Total 271 100,0 &

m Frequéncia = Percentual

2.1 Grau de comprometimento dos participantes

Quanto ao grau de comprometimento dos participantes no PG, na percep¢do dos
respondentes, o Grafico 4 mostra o resultado geral considerando os 271 respondentes. A
Tabela 4 mostra os resultados em duas categorias. A primeira ¢ a percep¢do segundo os
servidores que participam do PG e a segunda ¢ daqueles servidores que ndo participam do PG.

Grifico 4 - Percepcio global do grau de comprometimento dos participantes do PG
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Tabela 4 - Grau de Comprometimento se

Alto

undo participacido no PG

N tenho como avaliar

Baixo Médio Alto Muito Alto | N tenho como avaliar
Freq. % |Freq. % | Freq. % Freq. % Freq. %
Participa PG 1 Sim 4 1,5% | 11 41% | 97 358% | 105 38,7% 11 4,1%
- - Nao 7 2,6% 8 3,00 | 10 3,7% 7 2,6% 11 4,1%
Total 11 4,1% | 19 7,0% | 107 39,5% | 112 41,3% 22 8,1%

Nota-se que na percep¢do dos respondentes a maior parte (41,3%) indicou que o grau
de comprometimento dos participantes no PG ¢ muito alto, seguido pelo alto (39,5%), pelo
médio (7%) e pelo baixo (4,1%). Percebe-se que 8,2% dos respondentes indicaram ndo ter
como avaliar este item.

Dos 41,3% que percebem o grau de comprometimento muito alto, 38,7% sdo
participantes do PG e 2,6% ndo participantes. Referente aos 4,1% que indicaram o grau de
comprometimento como baixo, 1,5% sdo participantes e 2,6% sdo de ndo participantes do PG.
Referente aos 8,1% que indicaram ndo terem como avaliar o grau de comprometimento, 4,1%
participam e 4,1% ndo participam do PG.

Percebe-se que 4,1% dos servidores, mesmo participando do PG, entenderam que nao
tem como avaliar o grau de comprometimento dos participantes do PG. Nota-se que a maior
parte dos servidores que participam do PG percebe o grau de comprometimento nos niveis
muito alto e alto. Quanto aos ndo participantes do PG, sem considerar os 4,1% que ndo tem
como avaliar, 3,7% indicou grau de comprometimento alto e 3% médio.

Outros resultados estdo apresentados na Tabela 5, que apresenta os resultados do grau
de comprometimento dos participantes no PG, segundo a percepc¢ao de trés grupos de
respondentes. A primeira dos ocupantes de cargo de direcdo (CD), a segunda de quem possui
funcdo gratificada (FG) e a terceira dos servidores que ndo ocupam CD nem possuem FG,
descrita como Sem Funcao.

Tabela 5 - Grau de comprometimento segundo CD/FG/SF



Baixo Médio Alto Muito Alto | N tenho como avaliar
Freq. % |Freq. % |[Freq. % Freq % Freq. %

CD 1 0,4 2 0,7 8 3,0% 7 2,6% 0 0,0%
% %

~ FG 4 1,5 7 2,6 34 12,5%| 45 16,6% 2 0,7%
Func¢do 2 y Y
(V] (]

SEM FUNCAO 6 2,2 10 3,7 | 65 24,0%| 60 22,1% 20 7,4%
% %
4,1 7,0

Total 11 % 19 % 107 39,5%| 112 41,3% 22 8,1%

Dos 18 servidores com CD que responderam o questionario, 8 percebem o grau de

comprometimento dos participantes do PG como alto, 7 como muito alto, 2 como médio e 1
como baixo. Dos 92 servidores que possuem FG e responderam o questionario, 45 indicaram
o grau de comprometimento como muito alto, 34 como alto, 7 como médio e 4 como baixo.
Foram 2 que indicaram ndo ter como avaliar. Quanto aos servidores sem fung¢o, 65 indicaram
o grau de comprometimento dos participantes do PG como alto, 60 como ‘muito alto’, 20 ndo
tiveram como avaliar, 10 como médio e 6 como baixo.

Outra apresentacao dos resultados esta na Tabela 6. Estd mostra a percep¢ao quanto ao
grau de comprometimento segundo a unidade organizacional onde o respondente esta

atualmente.

Tabela 6 - Grau de comprometimento segundo Unidade

Baixo Médio Alto Muito Alto | N tenho como avaliar
Freq. % |Freq. % | Freq. % | Freq. % Freq. %
CCL 0 0,0%| 2 0,7% ]| 13 48% 2 0,7% 3 1,1%
CCH 1 0,4% 1 0,4% | 8 3,0% 4 1,5% 1 0,4%
CER 3 1,1%| 4 1,5%| 7 2,6% 6 2,2% 2 0,7%
Unidade 3 CLS 2 0,7% | 3 1,1%| 12 4,4% 11 4,1% 2 0,7%
CPF 0 00%| 0 00%| 0 0,0% 1 0,4% 2 0,7%
CRE 1 0,4% 1 0,4% | 9 3,3% 9 3,3% 5 1,8%
REITORIA 4 1,5%| 8 3,0%| 58 21,4%| 79 29,2% 7 2,6%
Total 11 41%]| 19 7,0%| 107 39,5% | 112 41,3% 22 8,1%

Referente a cada unidade administrativa, o nivel alto de comprometimento dos
participantes do PG foi o mais indicado pelos respondentes do CCL, CCH, CER, CLS e
CRE'. O nivel muito alto foi o mais indicado pelos respondentes da Reitoria e do CRE.

Buscou-se também apresentar as respostas confrontando aspectos segundo a
participagdo no PG e possuir (ou ndo) FG/CD. Os dados estdo na Tabela 7.

Tabela 7 - Grau de Comprometimento segundo participacio e funcio/cargo

N tenho como
Baixo Médio Alto Muito Alto avaliar
Freq % Freq % Freq % Freq % Freq. %
Participa PG 1 CD 0 00%| 2 07%| 4 1,5% 2 0,7% 0 0,0%
Sim Funcio 2 FG 2 0,7% | 4 1,5%]| 30 11,1%| 44 16,2% 2 0,7%
G0 SEM 2 07% | 5 1,8% | 63 232% | 59 21,8% 9 3,3%
FUNCAO
Nao Fungdo 2 CD 1 04%| 0 0,0%| 4 1,5% 5 1,8% 0 0,0%
FG 2 0,7%| 3 1,1%| 4 1,5% 1 0,4% 0 0,0%
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SEM 4 15%| 5 1,8%| 2 0,7% | 1 04% | 11  41%
FUNCAO
Total 11 41%| 19 7.0%| 107 395% | 112 413%| 22  81%

Referente aos servidores que possuem CD e participam do PG, 4 indicaram o grau de
comprometimento dos participantes como alto, 2 como médio, 2 como muito alto e nenhum
como baixo. Dos que possuem CD, mas nao participam do PG, 5 indicaram muito alto, 4 alto
e 1 baixo. Nao houve indica¢do de comprometimento médio.

Quanto aos servidores que possuem FG e participam do PG, a maior parte (44) indicou
o grau de comprometimento dos participantes como muito alto, seguido pelo alto (30), pelo
médio (4) e pelo baixo (2). Ainda, 2 indicaram ndo ter como avaliar. Aqueles que ndo
possuem FG e ndo participam do PG, 4 indicaram o grau alto de comprometimento, 3 o grau
médio, 2 o grau baixo e 1 o grau muito alto.

Referente aqueles que participam do PG e ndo possuem funcdo 63 indicaram grau de
comprometimento dos participantes como alto, 59 como muito alto, 5 como médio e 2 como
baixo. Outros 9 indicaram ndo ter como avaliar. Referente aos servidores que nao participam
do PG e ndo tem fungdo, 5 indicaram o grau de comprometimento dos participantes como
médio, 4 como baixo, 2 como alto ¢ como muito alto. Outros 11 indicaram ndo ter como
avaliar.

Seguindo, a Tabela 8 apresenta os dados segundo a percep¢ao dos respondentes,
agrupando as respostas quanto a participacdo no PG e a unidade onde atua no momento.

Tabela 8 - Grau de comprometimento segundo participacio e unidade

N tenho
Baixo Meédio Alto Muito Alto | como avaliar
Freq % Freq % Freq % Freq % Freq. %
CCL 0 00%| 0 0,0%]| 10 3,7% 2 0,7% 0 0,0%
CCH 0 00%| 0 0,0%]| 8 3,0% 4 1,5% 1 0,4%
CER 0 0,0% 1 0,4%| 6 2,2% 6 2,2% 1 0,4%
Sim Unidade 3 CLS 0 00%| 2 07%]| 11 4,1% 11 4,1% 2 0,7%
CPF 0 00%| 0 0,0%| O 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CRE 1 0,4% 1 0,4% | 8 3,0% 9 3,3% 1 0,4%
Participa_PG_1 REITORIA 3 11%| 7 2,6%]| 54 199%| 73 26,9% 6 2,2%
- - CCL 0 00%| 2 07%]| 3 1,1% 0 0,0% 3 1,1%
CCH 1 0,4% 1 0,4%| O 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CER 3 1,1%| 3 1,1%| 1 0,4% 0 0,0% 1 0,4%
Nao Unidade 3 CLS 2 0,7% 1 0,4%| 1 0,4% 0 0,0% 0 0,0%
CPF 0 00%| 0 0,0%| O 0,0% 1 0,4% 2 0,7%
CRE 0 0,0%| 0 0,0% 1 0,4% 0 0,0% 4 1,5%
REITORIA 1 0,4% 1 04%| 4 1,5% 6 2,2% 1 0,4%
Total 11 41%| 19 7,0%| 107 395% | 112 413%| 22 8,1%

Por unidade, sem considerar aqueles que declararam ndo ter como avaliar, a percepcao
quanto ao grau de comprometimento dos participantes do PG, analisando o grupo de
respondentes que participam do PG, existe maior aglutinagdo nos graus muito alto (105) e alto
(97). Analisando a percep¢do dos que ndo participam do PG, as respostas estdo mais
condensadas nos graus alto (10) e médio (8).

Ainda, a Tabela 9 mostra a percepc¢do dos respondentes segundo a Funcdo (ou ndo) e a
unidade atual.



Tabela 9 - Grau de comprometimento segundo funcio/cargo e unidade

N tenho como
Baixo Médio Alto Muito Alto avaliar
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
CCL 0 0,0% 0 0,0% 1 0,4% 0 0,0% 0 0,0%
CCH 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CER 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CD Unidade 3 CLS 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CPF 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CRE 0 0,0% 0 0,0% 1 0,4% 0 0,0% 0 0,0%
REITORIA 1 0,4% 2 0,7% 6 2.2% 7 2,6% 0 0,0%
CCL 0 0,0% 0 0,0% 2 0,7% 2 0,7% 0 0,0%
CCH 1 0,4% 0 0,0% 1 0,4% 1 0,4% 0 0,0%
CER 1 0,4% 3 1,1% 1 0,4% 1 0,4% 0 0,0%
FG Unidade 3 CLS 0 0,0% 2 0,7% 1 0,4% 2 0,7% 0 0,0%
Fungao 2 — CPF 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CRE 0 0,0% 0 0,0% 6 2,2% 2 0,7% 0 0,0%
REITORIA 2 0,7% 2 0,7% | 23 8,5% 37 13,7 2 0,7%
%
CCL 0 0,0% 2 0,7% | 10 3,7% 0 0,0% 3 1,1%
CCH 0 0,0% 1 0,4% 7 2,6% 3 1,1% 1 0,4%
CER 2 0,7% 1 0,4% 6 2.2% 5 1,8% 2 0,7%
SEM _ Unidade 3 CLS 2 0,7% 1 0,4% | 11 4,1% 9 3,3% 2 0,7%
FUNCAO — CPF 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,4% 2 0,7%
CRE 1 0,4% 1 0,4% 2 0,7% 7 2,6% 5 1,8%
REITORIA 1 0,4% 4 1,5% | 29 10,7 35 12,9 5 1,8%
% %
39,5 41,3
Total 11 41%| 19 7,0%| 107 % 112 % 22 8,1%

Analisando as categorias com maior e com menor frequéncia, dos 112 servidores que
indicaram grau de comprometimento muito alto, 7 ocupam CD, 45 possuem FG e, 60 nao
possuem fungdo. Os 7 servidores com CD sdo da unidade organizacional Reitoria. Dos 45 que
possuem FG, 37 sdo da Reitoria, 2 do CRE, 2 do CLS, 2 do CCL, 1 do CCH ¢ 1 do CER. Dos
60 servidores que nao possuem fung¢do, 35 sdo da Reitoria, 9 sdo do CLS, 7 sdo do CRE, 5 sao
do CER, 3 sdodo CCH e, 1 é do CPF.

Dos 11 servidores que indicaram grau de comprometimento baixo, 1 ocupa CD, 4
possuem FG e 6 ndo possuem fungao. O servidor que ocupa CD ¢ da Reitoria. Dos servidores
que possuem FG, 2 sdo da Reitoria, 1 ¢ do CER e, 1 ¢ do CCH. Dos servidores que ndo
possuem Fungao, 2 sao do CER, 2 do CLS, 1 do CRE e 1 da Reitoria.

2.2 Efetividade no alcance de metas e resultados

Quanto ao grau de efetividade no alcance das metas e resultados, na percep¢ao dos 271
respondentes, o Grafico 5 mostra o resultado geral. A Tabela 10 mostra os resultados
considerando duas categorias. A primeira € a percepc¢ao segundo os servidores que participam
do PG e a segunda refere-se aqueles que ndo participam do PG.



Grifico 5 - Percepcao global do grau de efetividade no alcance das metas e resultados

Melhora significativa

M Baixo

B Melhora significativa

M Se manteve como antes M Pequena melhora

B Ndo tenho como avaliar

Se manteve como antes

N3o respondido

Tabela 10 - Grau de efetividade no alcance de metas segundo participacio no PG

Pequena melhora

Ndo tenho
como avaliar

Bai Se manteve Pequena Melhora Nio tenho como Nio
aixo - . . .
como antes melhora significativa avaliar respondido
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Participa PG 1 Sim 4 1,5% | 46 17,0% | 43 15,9% | 114 42,1% | 20 7,4% 1 0,4%
pa_th_ Nao 10 3,7% [ 16 59% 3 1,1% 5 1,8% 9 3,3% 0 0,0%
Total 14 52% | 62 229% | 46 17,0% [ 119 439% | 29 10,7% 1 0,4%

Nota-se que na percepcao dos respondentes, a maior parte (43,9%) indicou que o grau
de efetividade no alcance de metas apresentou melhora significativa. Posteriormente 22,9%
indicou que se manteve como antes, 17% que houve pequena melhora e 5,2% que o grau de
efetividade foi baixo. Ainda, 10,7% indicou ndo ter como avaliar e 0,4% nao respondeu.

Considerando os servidores que participam do PG, a maior parte dos respondentes
(114) indicou que houve melhora significativa. Posteriormente a opc¢do, se manteve como
antes (46), pequena melhora (43) e baixo (4). Vinte servidores indicaram nao ter como avaliar
e 1 ndo respondeu.

Analisando as respostas dos servidores que nao participam do PG, a maior parte (16)
indicou que o grau de efetividade se manteve como antes, seguido pelo grau baixo (10),
melhora significativa (5) e pequena melhora (3). Outros 9 indicaram que ndo tem como
avaliar.

Outros resultados estdo apresentados na Tabela 11, que apresenta o grau de efetividade
no alcance das metas segundo a percepgao de trés grupos de respondentes. A primeira dos
ocupantes de cargo de direcdo (CD), a segunda de quem possui fun¢do gratificada (FG), e a
terceira dos servidores que ndo ocupam fungdo de gestdo, descrita como ‘Sem Funcao’ (SF).



Tabela 11 - Grau de efetividade segundo CD/FG/SF

. Se manteve Pequena Melhora Nio tenho Nao
Baixo - . . .

como antes melhora significativa como avaliar respondido

Freq. % | Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

b 0 2}0 10 3,7% 3 1,1% 5 1,8% 0 0,0% 0 (3,}0
0 0
Fungdo_2 FG 7 20}6 16 5,9% 18 6,6% 46  17,0%| 4 1,5% 1 ((),}4
0 (V]
SEM 2,6 o o o o 0,0
FUNCAO 7 % 36 133% | 25 9,2% 68  251%| 25 9,2% 0 %
Total 14 50}02 62 229%| 46 17,0%| 119 439% | 29 10,7% 1 (3)/3

Dos 18 servidores com CD, que responderam o questionario, 10 percebem que o grau
de efetividade se manteve como antes, 5 que houve melhora significativa e 3 que houve
pequena melhora. Dos 92 servidores que possuem FG, 46 indicaram que houve melhora
significativa, 18 que houve pequena melhora, 16 que se manteve como antes ¢ 7 que houve
grau de efetividade baixo. Outros 4 indicaram ndo ter como avaliar e 1 ndo respondeu.
Relacionado aos servidores que ndo possuem fungdo, 68 indicaram melhora significativa, 36
que se manteve como antes, 25 que houve pequena melhora e 7 que o grau foi baixo. Outros
25 indicaram ndo ter como avaliar.

Outra andlise foi realizada por unidade organizacional, com base nas respostas
enviadas. Esses resultados estdo apresentados na Tabela 12.

Tabela 12 - Grau de efetividade segundo Unidade

. Se manteve Pequena Melhora Nio tenho Niao
Baixo P . . .
como antes melhora significativa como avaliar respondido
Freq. %  Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
CCL 1 (3)}4 11 4,1% 4 1,5% 1 0,4% 2 0,7% 1 0,4%
0
CCH 1 (())}4 4 1,5% 4 1,5% 4 1,5% 2 0,7% 0 0,0%
0
CER 4 10}5 6 22% 2 0,7% 7 2,6% 3 1,1% 0 0,0%
o
Unidade 3 CLS 3 ]%1 4 1,5% 6 2,2% 11 4,1% 6 2,2% 0 0,0%
CPF 0 (3)}0 0 0,0% 0 0,0% 1 0,4% 2 0,7% 0 0,0%
0
CRE 2 (())}07 5 1,8% 8 3,0% 7 2,6% 3 1,1% 0 0,0%
REITORIA 3 10}1 32 11,8% 22 8,1% 88 32,5% 11 4,1% 0 0,0%
0
Total 14 50}02 62 229% 46 17,0% 119 439% 29 10,7% 1 0,4%

Referente as unidades organizacionais, dos 20 respondentes do CCL, 11 servidores
indicaram que o grau de efetividade se manteve como antes, 4 que houve pequena melhora, 1
que a melhora foi significativa, 1 que foi baixo, 2 indicaram ndo ter como avaliar e 1 ndo
respondeu. Referente ao CCH, dos 15 respondentes, 4 servidores indicaram que se manteve
como antes, 4 que houve pequena melhora, 4 que houve melhora significativa, 1 que o grau
foi baixo e 2 que ndo tiveram como avaliar. Referente ao CER, dos 22 respondentes, 7
indicaram que houve melhora significativa, 6 que se manteve como antes, 4 que foi baixo, 2
que houve pequena melhora e 3 que ndo tiveram como avaliar.

No CLS, dos 30 respondentes, 11 indicaram que houve melhora significativa, 6 que
houve pequena melhora, 4 que se manteve como antes, 3 que foi baixo e 6 que ndo tiveram
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como avaliar. No CPF, dos 3 respondentes, 1 indicou que houve melhora significativa e 2 ndo
tiveram como avaliar. No CRE, dos 25 respondentes, 8 indicaram que houve pequena
melhora, 7 que houve melhora significativa, 5 que se manteve como antes, 2 que foi baixo e 3
ndo tiveram como avaliar. Na reitoria dos 156 respondentes, 88 indicaram que houve melhora
significativa, 32 que se manteve como antes, 22 que houve pequena melhora, 3 que o grau foi
baixo e 11 que ndo tiveram como avaliar.

Buscou-se ainda apresentar respostas confrontando a aspectos segundo participagdo no
PG e possuir (ou nao) FG/CD. Os dados estdao apresentados na Tabela 13.

Tabela 13 - Grau de efetividade segundo participacio e funcio/cargo

Bai Se manteve Pequena Melhora Nio tenho Nao
aixo I . . .
como antes melhora significativa | como avaliar | respondido
Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq %
CD 0 2}0 5 1,8% 1 0,4% 2 0,7% 0 0,0% 0 2}0
() ()
- 1,1 o o 16,6 o 0,4
Sim 5un¢a07 FG 3 v, 12 44% | 17 6,3% | 45 o 4 1,5% 1 o,
SEM 0,4 10,7 24,7 0,0
FUNCA 1 o 29 o, 25 92% | 67 o, 16 59% | 0 o
.. % % % %
Participa (6]
PG_1 CD 0 2}0 5 1.8% | 2  0,7% | 3 L1% | 0 0,0% | 0 (l)]}O
(V] 0
~ ~ 1,5 0,0
Na Funcdo  FG 4 o 4 1,5% 1 0,4% 1 04% | 0 0,0% | 0 o,
0 0
° ? SEM 2,2 0,0
FUNCA 6 o 7 2,6% | 0 0,0% 1 04% | 9 33% | 0 o)
o % %
5,2 22,9 17,0 43,9 10,7 0,4
Total 14 % 62 % 46 % 119 % 29 % 1 %

Referente aos 8 servidores que possuem CD e participam do PG, 5 indicaram que o
grau de efetividade se manteve como antes, 2 que houve melhora significativa e 1 que houve
pequena melhora. Referente aos 10 servidores que possuem CD e ndo participam do PG, 5
indicaram que o grau de efetividade se manteve como antes, 3 que houve melhora
significativa e dois que houve pequena melhora.

Quanto aos 82 servidores com FG e que participam do PG, 45 indicaram que ocorreu
melhora significativa, 17 que ocorreu pequena melhora, 12 que se manteve como antes e 3
que o grau de efetividade foi baixo. Outros 4 servidores indicaram ndo ter como avaliar e 1
ndo respondeu. Quanto aos 23 servidores que ndo participam do PG e que possuem FG, 4
indicaram que o grau de efetividade foi baixo, 4 que se manteve como antes, 1 que houve
pequena melhora e 1 que houve melhora significativa.

No que tange os 138 servidores sem fungao e que participam do PG, 67 indicaram que
o grau de efetividade sofreu melhora significativa, 29 que se manteve como antes, 25 que
houve pequena melhora e 1 que o grau foi baixo. Outros 16 indicaram que ndo tem como
avaliar. No que tange os 23 servidores que ndo participam do PG e ndo possuem funcao, 7
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indicaram que o grau de efetividade se manteve como antes, 6 que o grau foi baixo e 1 que
houve melhora significativa. Outros 9 indicaram que ndo tem como avaliar.

Também estdo apresentados, na Tabela 14, os dados cruzando as informagdes quanto a
participagdo no PG e a unidade organizacional a qual o servidor est4 vinculado.

Tabela 14 - Grau de efetividade segundo participacio e unidade

Baixo Se manteve Pequena Melhora NacoO:re;l;ho Nio
como antes melhora significativa avaliar respondido
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
CCL 0 0,0% 7 2,6% 3 1,1% 1 0,4% 0 0,0% 1 04%
CCH 0 0,0% 3 L,L1% | 4 1,5% | 4 1,5% 2 0,7% 0 0,0%
CER 0 0,0% 4 1,5% 2 0,7% 7 2,6% 1 0,4% 0 0,0%
Sim  Unidade 3 CLS 0 0,0% 3 1,1% 6 22% | 11 4,1% 6  22% 0 0,0%
CPF 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% | 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CRE 1 0,4% 3 1,1% 8 3,0% 7 2,6% 1 0,4% 0 0,0%
Participa REITORIA | 3 1,1% 26 9,6% | 20 74% | 84 31,0% | 10 3,7% 0 0,0%
PG 1 CCL 1 0,4% 4 1,5% 1 04% | 0 0,0% 2 0,7% 0 0,0%
CCH 1 0,4% 1 0,4% 0 0,0% | 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CER 4 1,5% 2 0,7% 0 0,0% | 0 0,0% 2 0,7% 0 0,0%
Nao Unidade 3 CLS 3 1,1% 1 0,4% 0 0,0% | 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
CPF 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,4% 2 0,7% 0 0,0%
CRE 1 0,4% 2 0,7% 0 0,0% | 0 0,0% 2 0,7% 0 0,0%
REITORIA | 0 0,0% 6 22% 2 0,7% | 4 1,5% 1 0,4% 0 0,0%
Total 14 5,2% 62 229% | 46 17,0% | 119 439% | 29 10,7%| 1 0,4%

Por unidade, considerando os 12 participantes do PG, no CCL a indicagdo manteve-se
como antes, sendo a que recebeu a maior frequéncia de resposta (7). Neste mesmo Campus,
considerando os 8 ndo participantes do PG, a op¢do com maior frequéncia também foi, se
manteve como antes (4). No CCH dos 13 servidores que participam do PG o maior
quantitativo indicou que houve pequena melhora no grau de efetividade (4). Quanto aos 2
servidores deste mesmo Campus, que ndo participam do PG, houve a indicacdo de que o grau
de efetividade se manteve como antes (1) e, baixo (1). Quanto ao CER, considerando os 14
respondentes que participam do PG, a maior parte indicou que houve melhora significativa
(7). Quanto aos 8 ndo participantes do PG, o maior quantitativo indicou que o grau de
efetividade foi baixo (4).

No CLS, considerando os 26 servidores respondentes que participam do PG, o maior
quantitativo indicou que houve melhora significativa (11). Referente aos 4 ndo participantes
do PG, a maioria (3) indicou que o grau de efetividade foi baixo. No CPF, nenhum dos
respondentes participam do PG. Dos 3 que responderam e ndo participam do PG o maior
quantitativo (2) indicou que nao tem como avaliar. No CRE, referente aos 20 servidores
respondentes que participam do PG o maior quantitativo (8) indicou que houve pequena
melhora. Referente aos 13 respondentes que nao participam do PG o maior quantitativo (2)
indicou que o grau de efetividade se manteve como antes. Na Reitoria, foram 143 servidores
que responderam e que participam do PG. Destes, o maior quantitativo (84) indicou que
houve melhora significativa no grau de efetividade. Dos 13 ndo participantes, o maior
quantitativo (6) indicou que o grau de efetividade se manteve como antes.

Ainda, na Tabela 15 apresenta-se a percepcao dos respondentes, quanto ao grau de
efetividade segundo a Funcao e a unidade atual.

Tabela 15 - Grau de efetividade segundo funcio/cargo e unidade
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Bai Se manteve Pequena Melhora Nio tenho Niao
aIxo como antes lhora significativa | como avaliar | respondido
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
CCL 0  0,0% 1 0,4% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 (?,}0
0
CCH 0 00%]| O 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 2}0
0
CER 0 00%]| 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 ?,f
CD Unidade 3 CLS 0 00%]| O 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 (3,}0
0
CPF 0 00%]| O 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 (?,}0
0
CRE 0  0,0% 1 0,4% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 2}0
0
REITORIA 0 0,0% | 8 3,0% 3 1,1% 5 1,8% 0 0,0% 0 ?,f
CCL 0  0,0% 1 0,4% 1 0,4% 1 0,4% 0 0,0% 1 (3,}4
0
CCH 1 04% | 0 0,0% 2 0,7% 0 0,0% 0 0,0% 0 (?,}0
0
CER 2 0,7% 1 0,4% 2 0,7% 1 0,4% 0 0,0% 0 2}0
0
Fungdo 2 FG Unidade 3 CLS 1 0,4% 1 0,4% 1 0,4% 1 0,4% 1 0,4% 0 ?,f
CPF 0 00%]| O 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 (3,}0
0
CRE 0 00%]| 2 0,7% 3 1,1% 3 1,1% 0 0,0% 0 (?,}0
0
REITORIA 3 1,1% | 11 4,1% 9 3,3% | 40 104/’8 3 1,1% 0 2}0
0 0
CCL 1 04% | 9 3,3% 3 1,1% 0 0,0% 2 0,7% 0 ?,f
CCH 0 00%| 4 1,5% 2 0,7% 4 1,5% 2 0,7% 0 (3,}0
0
CER 2 07%]| 5 1,8% 0 0,0% 6 2,2% 3 1,1% 0 (?,}0
0
IEEJI\IZIICAO Unidade 3 CLS 2 07% | 3 1,1% 5 1,8% 10 3,7% 5 1,8% 0 2}0
0
CPF 0 00%]| 0 0,0% 0 0,0% 1 0,4% 2 0,7% 0 ?,f
CRE 2 07%| 2 0,7% 5 1,8% 4 1,5% 3 1,1% 0 (3,}0
0
15,9 0,0
REITORIA 0 0,0%| 13 4,.8% 10 3,7% | 43 % 8 3,0% 0 %
0 0
22,9 17,0 43,9 0,4
Total 14 52% | 62 % 46 % 119 % 29  10,7% 1 %

Dos 119 respondentes que indicaram ter ocorrido melhora significativa no grau de
efetividade, 68 sdo servidores sem func¢do, 46 sao servidores com FG ¢ 5 s3o servidores
ocupantes de CD. Dos 62 respondentes que indicaram que o grau de efetividade se manteve
como antes, 36 sao servidores sem funcao, 16 sdo servidores com FG e 10 sdo servidores com
CD. Analisando o grau baixo de efetividade, dos 14 servidores que fizeram essa indicagdo, 7
nao tem fungdo, 7 possuem FG e nenhum servidor com CD.

2.3 Beneficios e prejuizos para a unidade

O questionario respondido pelos servidores também oportunizou identificar os
beneficios e os prejuizos advindos a partir do funcionamento do Programa de Gestao. Cabe
relembrar que se trata do periodo inicial, referente aos primeiros seis meses do programa. Em
uma das questdes do questionario, os servidores puderam apresentar os beneficios que o
Programa de Gestdo trouxe para a unidade de lotacdo e, em outra questdo, os prejuizos.

13



Quanto aos beneficios, dos 271 respondentes, 22 ndo indicaram beneficios. Os outros 249
indicaram uma série de beneficios e, como a maioria indicou mais de um, foi necessario
classificar e categorizar os mesmos.

2.3.1 Beneficios

Desta forma, ao extrair os beneficios, um a um, foi organizada uma lista com 473
beneficios apontados. Na sequéncia, os mesmos foram distribuidos em 23 categorias
construidas de acordo com as respostas obtidas. A Tabela 16 mostra as categorias ¢ a
quantidade de indicacdes apresentadas pelos servidores em cada uma delas. Considerando que
24 apontamentos foram de ‘Sem beneficios’ e 3 de ‘Nado tenho como avaliar’, efetivamente
foram apontados 446 beneficios.

Tabela 16 — Categorias Beneficios e quantidades de apontamentos em cada uma

Categoria Freq. % Categoria Freq. %
Produtividade 73 15,4% Agilidade 13 2,7%
Qualidade de vida 66 14,0% Comunicagao 13 2, 7%
Concentragao 39 8,2% Qualidade do servigo 13 2,7%
Eficiéncia 35 7,4% Deslocamento 7 1,5%
Registro das atividades 32 6,8% Satisfacao 6 1,3%
Comprometimento 28 5,9% Autonomia 5 1,1%
Sem beneficios 24 5,1% Estresse 5 1,1%
Flexibilidade 23 4,9% Ponto eletronico 5 1,1%
Motivacao 23 4,9% Relacionamento 5 1,1%
Outros 23 4,9% Nao tenho como avaliar. 3 0,6%
Redugao de Custo 17 3,6%

Atendimento 15 3,2% Total 473  100%

Dentre as categorias, as cinco primeiras, em termos de quantidade de apontamentos
sdo elencadas a Produtividade, a Qualidade de vida, a Concentracao a Eficiéncia e o Registro
das atividades. Analisando cada uma das categorias, ¢ possivel apresentar aspectos citados
pelos servidores.

2.3.1.1 Produtividade

Nesta categoria, pode-se destacar que os servidores indicaram um aumento da
produtividade sem perda de tempo com locomogdo até o local de trabalho, que a
produtividade ¢ superior em interpretar documentos, que a qualidade nas entregas das
atividades ¢ melhor. Ainda que a produtividade seja facilmente verificavel uma vez que o
produto entregue fica publicizado. Outro fator apontado foi de que algumas atividades que
estavam “paradas” foram encaminhadas/concluidas ap6s a implementagdo do PG. A
produtividade ¢ destacada também pelo aprimoramento de metas e rotinas, pela possibilidade
de melhor aproveitamento do tempo e pelo fato de que outros servidores estdo auxiliando no
fechamento (entrega) de algumas atividades do setor.
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A produtividade também aumentou, pois os servidores trabalham com mais
organiza¢do e planejamento. Além disso, as reunides realizadas por meio da plataforma
Webex, auxiliam para que os assuntos sejam tratados com maior celeridade, pois perde-se
menos tempo em reunides que antes do programa eram, de acordo com o manifestado na
pesquisa, ‘intermindveis’. Foi indicado também que as demandas de trabalho foram
distribuidas mais adequadamente entre os servidores da unidade. A produtividade aumentou
pelo fato de que ha menos interrupgdes do que quando no regime de trabalho presencial, e
ainda, porque as demandas deixaram de ser repassadas oralmente, necessitando serem
registradas e consequentemente, melhores delimitadas.

Além de atender no horario normal, € possivel realizar algumas atividades em horarios
alternativos, possibilitando finalizar as entregas de forma adequada, melhorando
significativamente o atendimento as demandas. Ainda, percebeu-se melhora na organizacao
setorial, no rendimento de trabalho e na possibilidade da chefia identificar possiveis
melhorias, devido as entregas estarem registradas dentro de um tempo delimitado.

2.3.1.2 Qualidade de vida

Aumento da qualidade de vida sem perda de tempo com locomogao, maior conforto
com o atendimento remoto, reducdo de gastos com deslocamento, melhor aproveitamento do
tempo como: ir ao banco no horario do almocgo, buscar o filho na escola no final do
expediente, poder ir até a farmécia ou mercado no horario do almogo. Como a maioria dos
Campi fica no interior, quando totalmente presencial, estas atividades ficam comprometidas e
o tempo que os servidores permanecem a servico € de cerca de 10 a 12h, variando conforme
os deslocamentos. O Programa de Gestdo possibilita conviver mais com a familia e organizar
melhor os horarios. Maior dedicacao as atividades executadas e maior nivel de concentragao,
em razdo de ndo haver conversas paralelas. Acesso a equipamentos melhores, do ponto de
vista ergondomico, equipamentos de informatica, entre outros.

Disposi¢do e disponibilidade dos colegas, o que parece ser reflexo do aumento na
qualidade de vida que o teletrabalho desencadeia na mente e espirito dos servidores. Equipe
mais unida e feliz, maior equilibrio na relagdo trabalho x familia, melhor organizagdo das
tarefas desenvolvidas, melhor qualidade de vida do servidor, o que ¢ percebido pela sua
motivacdo ao trabalhar e realizar suas tarefas; maior comprometimento individual na
realizacdo das atividades, mais qualidade de vida e tranquilidade, sem a necessidade de “bater
ponto”. Melhora significativa principalmente para os servidores que possuem filhos em idade
escolar. Servidores que pensavam em trocar de instituicdo, com a melhora da qualidade de
vida agora desejam permanecer na UFFS. Possibilidade de conciliar as demandas de trabalho
com a vida pessoal, reducao dos afastamentos por consultas ou compensacgoes.

2.3.1.3 Concentracao

Aumento da concentragdo, sem risco e perda de tempo com locomogao até o trabalho.

A concentragdo ¢ melhor quando se esta trabalhando s6, maior em determinadas atividades no
desenvolvimento do teletrabalho, maior nas atividades internas do setor, sem a interferéncia
do atendimento presencial que acaba desconcentrando, obrigando parar a atividade para
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depois retornar. Melhor concentragdo por ter menos servidores ao mesmo tempo na unidade.
As atividades técnicas demandam menos tempo porque o nivel de concentragdo ¢ maior, o
conforto de trabalhar remotamente ¢ fator de ganho para a satde mental.

Atencao maior e cuidado ao realizar as atividades, pois o siléncio no local de trabalho
contribui significativamente para esse beneficio. Atividades que demandam mais atengao
(atas, processos) quando feitas em casa, sem interrupgdo, apresentam resultado melhor, mais
tempo para assuntos que precisam de concentracdo na sua realizagdo. Pela diminuicdo da
aglomeracdo de pessoas no setor durante o periodo presencial e por estar em casa durante o
teletrabalho, ¢ possivel atingir maior concentragdo em atividades que exijam siléncio.
Trabalhos que requerem alto nivel de concentracdo, sendo executado desta forma trouxe um
nivel de assertividade maior.

2.3.1.4 Eficiéncia

A eficiéncia/eficacia ndao diminuiu no que tange as entregas, muito pelo contrario,
percebe-se grande efetividade, comprometimento na realizagdo do trabalho/atividades
planejadas e demandadas pela unidade, acelerou a digitalizacdo de processos e virtualizagao
de atendimento, além de dar maior celeridade das respostas devido ao uso de novas
tecnologias de comunicacdo e melhor organizag¢do individual do trabalho pelos servidores.
Maior foco nas questdes de planejamento setorial. Propiciou melhor conhecimento das
atividades e seu volume pelos servidores e chefias, além de introduzir de forma mais incisiva
a cultura de planejamento e controle das atividades com possibilidade de melhorar a
distribuicdo entre os integrantes das equipes de forma mais equilibrada, aten¢do maior aos
fluxos de processos. Atividades do setor sdo desenvolvidas em menor tempo e estdo mais "em
dia" do que na época em que se trabalhava presencialmente. Celeridade e comprometimento
dos colegas no atendimento das demandas. Dedicacdo dos servidores com o compromisso do
trabalho bem prestado, em fun¢do da viabilidade de poder focar em cumprimento de
atividades e ndo em cumprir horario ponto. Maior eficiéncia na resolucdo das tarefas
burocraticas/administrativas e processos. Maior objetividade e assertividade no planejamento
e execugdo das demandas. Maior eficiéncia, devido a condi¢do de conforto das atividades
desenvolvidas em teletrabalho, melhor gerenciamento das atividades.

O programa de gestdo oportunizou listar com efetividade as tarefas e atribuicdes. Isso
ficou muito claro quando foi criada a tabela de atividades do setor. Com isso consegue-se
fazer a divisdo correta das tarefas, conforme as atribuicdes e competéncias.

Permitiu o gerenciamento de tarefas executadas de forma efetiva, o que incentiva e
motiva o servidor a produzir bons resultados, além de auxiliar no controle da eficiéncia dos
servicos prestados pelo servidor, melhorando a adequagdo de tarefas entre os servidores do
setor.

2.3.1.5 Registro das atividades

Registro das atividades no sistema, se for feita de forma correta, a chefia pode
verificar se o trabalho esta sendo desempenhado conforme o esperado e realizar as cobrangas
necessarias. Publicidade das atividades realizadas pelos colegas, melhor distribuicdo das
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atividades, poder rever orientacdes das chefias, j& que ndo sdo mais orais e € possivel, em caso
de duavida, revé-las. Atividades realizadas pelos servidores passaram a ser
descritas/mensuradas; Consegue-se organizar melhor as atividades, ter um registro mais
efetivo das atividades e melhora na produtividade. Dimensionamento (inicio) no tempo
utilizado para a realiza¢do de cada atividade. Esfor¢o maior em definir o que ¢ emergencial,
obrigando as chefias a organizarem as demandas. Pode-se perceber desvios de funcdo e
registrando os setores onde existe uma maior carga de demandas, com maior clareza na
distribuicao das atividades. Maior programacao e previsibilidade das atividades, com registro
de atividades dos demais setores. Maior transparéncia nas atividades que estdo sendo
desenvolvidas por todos os colegas da equipe; Mapeamento das atividades e acompanhamento
com mensuragdo das atividades executadas. Mensuragdo do que ¢ realizado, grande
comprometimento na execucao das tarefas para elevar o nivel de entregas do programa de
gestdao. Planejamento das atividades e exposicao/divulgacao/repasse de informagdes do setor.
Rastreabilidade de tarefas e entregas; Registros das atividades possibilitam que demais
colegas possam "aprender" a atividade e também auxiliar quando necessario.

2.3.1.6 Demais categorias

Agilidade: em varias demandas, uma vez que no trabalho presencial se perde muito
tempo conversando com colegas, agilidade no atendimento de demandas, na tramitacdo dos
processos, tendo em vista a existéncia de diversos canais de comunicacdo ¢ a vontade do
grupo participante em manter esta forma de trabalho. Agilidade no desenvolvimento do
trabalho, j4 que podemos escolher trabalhar em horarios alternativos que melhoram o
rendimento. Troca de informag¢des mais rapido por ser on-line, simplificou o contato com os
colegas.

Atendimento: Ampliagio do atendimento, sobretudo na comunidade académica,
atendimento aos chamados com mais rapidez e sem ruidos, atendimento aos estudantes via
Whatsapp, tornando o atendimento mais 4agil e facilitando o encaminhamento de suas
demandas. Atendimento mais agilizado dos servidores que estdo em teletrabalho por ndo
estarem envolvidos com atividades presenciais. Ampliagdo do escopo de atendimento com
Webex, aperfeicoamento do uso de tecnologias; melhor atendimento ao publico (através das
tecnologias). Com relacdo a execucgdo das atividades, permanece igual ao que era durante as
atividades presenciais, pois atendemos de forma a dar agilidade e qualidade no atendimento
das demandas. Uniformidade de atendimento.

Autonomia: de tomar decisdes para resolver questdes de trabalho, de autogestao.

Comprometimento: com metas, entregas e resultados, com o desenvolvimento das
atividades, economicidade e flexibilidade. Comprometimento dos servidores da unidade, por
este motivo, quantos aos resultados, tudo se mantém igual, pois trabalha-se de forma pro-ativa
para que as demandas sejam atendidas e novas acdes sejam realizadas. Maior engajamento
dos servidores. Atividades do setor continuam sendo realizadas da mesma forma, com o
mesmo comprometimento € ndo houve muitas alteracoes. Aumento do sentimento de
pertencimento a equipe. Favoreceu o comprometimento e a responsabilidade pelas metas e
prazos para entrega, com efetiva produgdo de resultados. Maior comprometimento dos
servidores do setor pra atenderem as demandas, até mesmo para ndo gerar ma interpretagcao do
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que ¢ teletrabalho, especialmente por parte de quem ndo aderiu e também da direcdo. Mais
empenho nas entregas, visto que as pessoas trabalham mais satisfeitas por ndo ter de bater o
ponto e ter um ou mais dias em teletrabalho, ficando proximo da familia e administrando
tarefas particulares que ndo conseguimos fazer no presencial ou se faziamos tinhamos que
depois compensar horas. Melhor organizacdo na realizacdo das tarefas, comprometimento da
equipe na resposta rapida as demandas, colaboragdo entre os colegas. O trabalho continua
sendo efetuado como no presencial, com dedicacdo e comprometimento. Organiza¢do das
atividades, responsabilidade e comprometimento pelos colegas do setor, vontade de trabalhar,
independente de horario, pela flexibilidade que se t€m.

Comunicacio: Com os demais servidores manteve-se da mesma maneira que vinha
ocorrendo no periodo de pandemia, ou até melhor. Melhorou muito com a equipe, até por se
realizar reunides com mais frequéncia. Comunicagdo. As respostas por WhatsApp facilitam a
resolucdo imediata de algumas demandas, anteriormente por e-mail ou sistemas tinhamos
mais demora em algumas situagdes. Facilidade de comunicagdo com demais setores e
agilidade no andamento das demandas. Maior facilidade de comunica¢do com as chefias,
melhora na comunicagdo entre os servidores da equipe (temos uma sala de comunicados
aberta e por mensageiros). Melhoria em nivel de humor e comunicagdo com os colegas de
trabalho. Nossa equipe estd muito bem entrosada com comunicacdo via SIP, e-mail e
WhatsApp nao teve nenhum prejuizo com o trabalho remoto, muito pelo contrario so teve
pontos positivos.

Custo: Beneficio, qualidade de vida e de trabalho, confianga por parte da chefia, metas
estabelecidas do custo transporte para as pessoas que moram longe ¢ bom, de custos para
Institui¢do (energia, dgua, insumos). Reducdo custos manutencdo da unidade organizacional,
de custo operacional, de despesas relacionadas a manutengdo permanente dos servidores no
ambiente de trabalho, de despesas, de custos com a estrutura organizacional e administracao
publica.

Deslocamento: Diminuicao de riscos e despesas em deslocamento, reducao de custos
com deslocamento, sendo que pode ser aproveitado em outra atividade.

Estresse: Estamos menos estressados, pois conseguimos ter ganhos pessoais
(economia de combustivel, alimentacdo, aumento da qualidade de vida por poder estar mais
tempo perto dos familiares). Persegui¢des diminuiram.

Flexibilidade: de horarios, temos colegas servidores que moram em outras cidades
vizinhas e o Programa de Gestdo facilitou e trouxe muita qualidade de vida para todos.
Flexibilidade no desenvolvimento das atividades e no atendimento aos servidores,
flexibilidade para trabalhar em diferentes espagos, inclusive na instituicdo. Possibilitou uma
entrega mais efetiva de produtos requisitados € também um aumento exponencial em pro-
atividade e criatividade. Ambiente silencioso para algumas atividades o que gera mais foco,
concentracdo. Desenvolvimento das atividades com maior tranquilidade, sem a pressao da
hora relogio, do transito. Facilidade de reunides (¢ s6 abrir uma sala Webex), maior
flexibilidade e inovacdo nos arranjos de trabalho. Outro ponto interessante ¢ que minha
unidade sabiamente adotou o modelo hibrido, ¢ o que a meu ver e experiéncia funciona bem
em institui¢do fortemente departamentalizada e multidivisional, como a UFFS. Em nosso
modelo semanalmente todos estdo presentes, onde ¢ possivel fazer as reunides e deliberacdes,
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mantendo a proximidade da equipe, nos demais dias existe uma escala entre os recursos,
ocasionando ambientes mais silenciosos, mas nio totalmente desassistidos fisicamente.

Motivagdo: dos servidores, motiva¢do e maior comprometimento dos participantes
com as atividades institucionais. Equipe muito mais tranquila, pois evita conflitos que
ocorrem presencialmente. Melhora na motivacdo para realizacdo das atividades, melhora na
entrega das atividades, comprometimento com o trabalho em equipe. Agora também nos
reunimos semanalmente para conversar sobre as demandas e tudo mais que se refere ao setor.

Outros: Atividades continuam acontecendo normalmente, aumento na execucdo ¢
distribuicdo das campanhas e materiais de divulgagdo, Auxilio Maior entre as diferentes
especialidades e maior dominio de outros laboratérios. Diminuicdo ou extingdo de licengas
para consultas médicas e outros afastamentos por motivos particulares. Isonomia no
tratamento com os Campi. Maturidade na questao das horas de trabalho nao ser mais o que se
reporta, no entanto existe uma cultura organizacional de horario em que se trabalha. Veja
bem, sdo ideias distintas: horas de trabalho e horario em que se trabalha. O Programa de
gestdo consegue absorver bem o primeiro, porém tem dificuldade de tratar o segundo,
justamente por uma questdo cultural da organizacdo que ndo se apaga de uma para outra,
perdendo o beneficio de relogios bioldgicos que performam melhor a tarde e a noite, por
exemplo. O programa de gestdo ndo apresenta muitos beneficios para a unidade de gestdo,
além de economia. No entanto, como a maioria dos setores esta trabalhando em escala de
atendimento presencial, ainda existem os mesmos gastos com energia, ar-condicionado,
manutengdo predial e outros. Quebra de paradigmas quanto as modalidades tradicionais de
trabalho.

Ponto eletronico: Melhoria na gestdo do tempo, dispensa do registro do ponto.
Instigou a promocao da cultura orientada para resultados em substitui¢do do mero controle de
ponto eletronico.

Satisfacdo: com mais motivacdo e melhoria da qualidade de vida. Maior satisfacdo
dos servidores no trabalho pela oportunidade de trabalhar em casa.

Sem beneficios: Nao acrescentou nada, ndo ha beneficio para indicar € nem
maleficios. Nenhum beneficio, pois aparentemente o que ocorre ¢ “folga do servigo” nos dias
do teletrabalho, ndo ocorrendo o requisito de estar acessivel, pois ndo existe nimero
telefonico divulgado. Beneficio apenas para os servidores que aderiram. Os beneficios se
limitam aos proprios participantes do programa que tem tempo "livre" para realizar suas
atividades pessoais, viajar sem aviso aos demais colegas, trabalhar 3 horas presenciais nos
dias que precisam estar no Campus. Além de usar o tempo para realizar trabalhos fora da
universidade, o que lhes garante uma renda maior.

2.3.2 Prejuizos

Referente aos prejuizos, dos 271 respondentes, 38 nao fizeram nenhuma indicagao. Os
outros 233 fizeram ao menos uma indicacdo de prejuizo, ou de que ndo ha prejuizos, ou ainda
de que ndo tem como avaliar. Alguns respondentes acabaram fazendo comentarios, mas que
ndo necessariamente seja um prejuizo, e outros indicaram mais de um prejuizo. Quando um
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respondente indicou mais de um prejuizo, esses foram divididos, um em cada linha da Tabela,
para facilitar a categorizacdo. Tal acdo facilitou a criagdo das categorias que foram
organizadas com base nas respostas, € nao a priori.

A Tabela 17 evidencia que foram 277 prejuizos apontados distribuidos por 14
categorias. Nota-se que as duas Ultimas categorias contém somente um apontamento. Optou-
se por deixar tais categorias pois os assuntos tratados sdo bem especificos. Considerando que
133 apontamentos foram de ‘Sem prejuizos’ e 24 foram de ‘Nao tenho como avaliar’,
considera-se que sdo efetivamente 120 apontamentos de prejuizos.

Tabela 17 — Categorias dos prejuizos e quantidades de apontamentos em cada uma

Categoria Freq. % Categoria Freq. %
Sem prejuizos 133 48,0% Limitagdo de sistemas 3 1,1%
Dificuldades de comunicacao 43  15,5% Burocracia excessiva 3 1,1%
Redugdo na convivéncia 26 9,4% Acurnul.o .de atividades 2 0,7%
presenciais

Outros 23 8,3%  Falta de Capacitagdo 2 0,7%
Atendimento (disponibilidade/demora) 17 6,1%  Desidia 1 0,4%
Nao tenho como avaliar 12 43% Demanda fora do expediente 1 0,4%
Avaliagao do PG (dificuldade) 7 2,5%

Presencialidade (cobranga/necessidade) 4 1,4% Total 277  100%

Dentre as categorias, vamos analisar as 7 primeiras visto que duas delas - sem
prejuizos e ndo tenho como avaliar - estdo entre elas. As demais serdo analisadas de forma
agrupada.

2.3.2.1 Sem prejuizos

Considerando que cada respondente apontou uma vez a nao existéncia de prejuizos,
entende-se que quase 49,1% (133/271) dos respondentes ndo perceberam prejuizos com a
implantacdo do PG. Considerando o quantitativo de apontamentos, esse nimero ¢ de 48%
(133/277). Assim, pode-se considerar que quase 50% dos servidores que responderam o
questionario nao percebem prejuizos com a implantagao do PG.

2.3.2.2 Dificuldades de comunicacio

Nesta categoria destaca-se que a comunicagdo ocorre de forma diferente do que no
presencial e até tornar-se uma rotina, tende a dificultar um pouco alguns fluxos e dificulta. Os
canais que dispomos hoje (ligagdes, dudios, aplicativos de mensagens, imagens) para realizar
contato uns com os outros, tendem a sanar as dificuldades de comunicacdo com a ampliacao
de seu uso. Embora a Secretaria Especial de Tecnologia da Informacdo esteja trabalhando
para ampliar os canais de comunica¢do, como a instalacdo de ramais virtuais/MicroSIP, os
atendimentos precisam ser padronizados, pois alguns atem em varios canais, outros somente
por e-mail. As dificuldades de comunicagdo geram conflitos. O setor ndo repassa as
informagdes pois quando um colega € procurado por alguém externo ao setor, ndo sabemos se
ele estd em teletrabalho ou em Pleduca ou alguma licenca. Menos espago na agenda para
atividades presenciais coletivas. Necessidade de elaborar um manual detalhado pois ndo ha
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possibilidade de assistir /ives todas as semanas. H4 demora nos retornos. A dificuldade de
contato pessoal causa atraso no atendimento de algumas demandas. Dificuldade em repassar
as informagdes para toda a equipe. Para sanar problemas de comunicagdo adotamos o
software Discord que nos coloca em contato em tempo real, e podemos conversar em grupo,
como se estivéssemos proximos uns dos outros. Alguns setores sdo incomunicaveis. O PG nao
¢ isondmico e ndo atende as necessidades da maioria dos técnicos do Campus, gerando clima
de trabalho péssimo, sendo que no meu setor o dia de teletrabalho ¢ um dia de “folga”
sobrecarregando os demais. E necessario adaptar os fluxos de trabalho para que funcionem da
mesma maneira para os que estdo presencial e para os que estdo no teletrabalho. A maior parte
dos servidores nao disponibilizou telefone para contato no telefones.uffs.edu.br.

2.3.2.3 Reduc¢ao na convivéncia

Questao destacada pelos servidores ¢ a auséncia de contato fisico ¢ momentos de
descontragdo. A perda de convivio com os colegas ¢ algo negativo no PG. Dificuldade de
interagdo com os outros setores. Redu¢do no convivio com os colegas. Distanciamento da
equipe. Redugdo do contato diario com os colegas, mas estamos conversando diariamente por
outros meios para solucionar esse problema. Restrigdo nos momentos de conversa e trocas de
experiéncias com os colegas. Reunides quando presenciais impacto em maior interacao entre
os colegas. Dificuldades de convivéncia entre os servidores que estdo e que ndo estdo no PG.

2.3.2.4 Outros

Nesta categoria surgiram varias questdes pontuais como auséncia de atividades, equipe
dispersa e que a produtividades reduziu em termos de execucdo, mas ndo de quantidade.
Houve indicacdo de que ndo ¢ possivel ter registros de que hora o servidor entra ou sai da
unidade, de que existem dificuldades em separar periodos de trabalho dos periodos de
descanso. Falta de comprometimento com as regras do PG. Também ha falta de equipamentos
adequados para realizar videoconferéncias, bem como resisténcia de algumas chefias na
adaptacdo ao modelo de teletrabalho, convocando, inclusive, para reunides desnecessarias.
Outro apontamento ¢ de que colegas que ndo podem entrar no PG, por questdes diversas,
fazem comentarios na tentativa de desqualificar o PG. Ainda, que por ndo estarem
presencialmente nao ¢é possivel “fazer leitura” comportamental dos servidores.

2.3.2.5 Atendimento (disponibilidade/demora)

Sobre o atendimento aponta-se que ha dificuldades em atendimentos de emergéncia e
em seguranc¢a do trabalho devido a auséncia no ambiente de trabalho. Solugdo das atividades
esta mais demorada. Colegas que disponibilizam o aplicativo de mensagem eletronica, mas
que demoram mais de uma semana para responder, mesmo que a questdo também seja
encaminhada por e-mail. Servidores que levam as demandas “nas coxas”, principalmente no
atendimento. Por causa da ma qualidade da internet no local onde estdo em teletrabalho,
alguns servidores nao conseguem acessar o sistema ou os aplicativos de mensagem para
atender as demandas. Prejuizo ao atendimento das atividades do setor pela demora de alguns
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servidores em responder as demandas. Eventualmente ha dificuldade quando se tem
necessidade de que o servidor ajude em atividades presenciais e ele ndo se mostra receptivo a
se deslocar. Redugdo do atendimento presencial. Sobrecarga de trabalho e pressao psicologica
causada pela autocobranca e cobranga coletiva pelo “uso produtivo” do tempo em
disponibilidade, bem como pela necessidade de prestar conta das atividades de acordo com as
horas de trabalho empregadas para desenvolver.

2.3.2.6 Nao tenho como avaliar

Alguns respondentes indicaram que ¢ muito cedo para apontar possiveis prejuizos para
0 setor, pois, no momento os participantes estdo motivados em fazer tudo certo. O sistema
académico passou a ser mais online que digital e nao ¢ possivel medir se ocorreu melhora ou
piora no atendimento, no momento. Assim como nos beneficios, ainda ndo ¢ possivel fazer
uma avaliagdo profunda sobre os prejuizos. O que posso dizer € que nao presenciei situagdes
que desabonem a qualidade no desenvolvimento das atividades aos usuarios do nosso setor.

2.3.2.7 Avaliacao do PG (dificuldade)

Quanto a avaliagao do PG, existe falta de clareza quanto ao nivel de detalhamento nos
relatorios ao final de cada més. Devido as atividades rotineiras e burocraticas do dia a dia, as
chefias ndo conseguem avaliar adequadamente. Assim como ocorre nos processos de
avaliacdo por desempenho a avaliagdo positiva sem andlise cautelosa pode comprometer as
melhorias necessarias para o PG. O termo de avaliagdo dos planos de trabalho mensais nao
permite a correta avaliagdo, pois somente ¢ calculada a fragdo/hora atendimento. Os planos
ndo estdo alinhados ao PDI da institui¢do. A gestdo da equipe fica prejudicada uma vez que
nao ha como avaliar com qualidade o que e como o colega esta produzindo suas atividades.

2.3.2.8 Demais categorias

Quanto as demais categorias apontam-se os elementos essenciais de cada uma delas.

Presencialidade (cobranca/necessidade): Mesmo estando em regime de teletrabalho,
a cobranca da presenga no setor todos os dias sem que exista real necessidade nao contribui
para redu¢do de gastos, gera desdnimo e frustragdes dos colegas. A dire¢do ainda nao vé com
bons olhos o teletrabalho, pois na cabeca deles, s6 ¢ trabalho se for presencial e nao
conseguem entender o sistema por entregas. Todos os dias existem atividades que requerem
presencialidade (a0 menos neste setor).

Limitacoes de sistema: O sistema ainda nao possibilita ter clareza no
acompanhamento das atividades pelas chefias, que acabam fazendo isso de outras formas. A
forma como ocorrem os langamentos hoje, gera retrabalho pois ha necessidade de lancar
informagdes do PG em trés sistemas distintos. Se existe um sistema do governo destinado ao
PG, porqué ha necessidade de refazer o trabalho no SIPAC?. O SISPG apresenta limitagcdes
em diversas funcionalidades, fazendo com que a criacdo execucdo dos planos de trabalho e
registro das entregas seja complexa.
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Burocracia excessiva: Burocracia excessiva para controle. O aumento de tempo para
realizar questdes burocraticas. Existe desarticulacdo entre as atividades e o excesso de
burocracia.

Acumulo de atividades presenciais: Atividades presencias ficam acumuladas. O
atendimento ao publico fica concentrado no servidor que esta em atividade presencial.

Falta de capacitacdo: As chefias precisam ser capacitadas em gestdo em cenario de
teletrabalho. Muitos estdo, pela primeira vez, tendo de gerenciar pelo modelo do PG, sem
nenhuma experiéncia profissional prévia e sem treinamentos. E preciso capacitar, trazer quem
estudo o tema, trazer gestores e organizacdes que ja possuem um nivel de maturidade no
tema. Alguns gestores estdo perdidos sobre como fazer gestdo considerando esse modelo. Os
servidores de modo geral precisam estar atualizados.

Desidia: Existem servidores que estdo realizando trabalho de forma desidiosa e
principalmente, que exercem formal ou informalmente o comércio dando mais aten¢do ao que
gera renda extra do que o trabalho da UFFS (destaco que essa pratica sempre existiu na UFFS,
contudo o teletrabalho corrobora com essa pratica lesiva ao setor publico).

Demanda fora do expediente: Algumas pessoas encaminham demandas de trabalho
pelo WhatsApp fora do horario de expediente, sendo que alguns colegas insistem em passar
atividades por WhatsApp, mesmo que a orienta¢do e os procedimentos sejam outros.

2.4 Facilidades e dificuldades verificadas na implantacio e utilizacdo do sistema
informatizado (conforme Art. 26 da IN n° 65/2020).

Conforme estabelecido no Art. 26 da Instru¢do Normativa n° 65, de 30 de julho de
2020, os orgdos e entidades que pretendem implementar o PG em suas unidades, deverdo
utilizar sistema informatizado apropriado para garantir o acompanhamento e o controle das
entregas realizadas pelos participantes do PG. Ainda, de acordo com o Art. 27 da referida IN,
fica assegurado que o 6rgdo central do SIPEC' disponibilizara o sistema informatizado. Assim
sendo, foram disponibilizados de forma gratuita, duas opgdes, sendo eles: CGU-MMA ¢
SUSEP2.

Apbs andlise dos sistemas informatizados disponiveis, a comissdo de apoio a
implantacdo do Programa de Gestdo da Universidade Federal da Fronteira Sul, designada pela
Portaria N° 2069/GR/UFFS/2022, optou pela utilizacao do sistema fornecido pela SUSEP.

Atualmente, os 376° servidores participantes do PG na UFFS utilizam esta ferramenta
tecnologica para submeterem seus planos mensais de trabalho e efetuarem as entregas das
atividades. Durante a pesquisa, indagamos os servidores para que indicassem “o nivel de
dificuldade que vocé teve para utilizar o sistema de acompanhamento do Programa de
Gestao”. Para este item avaliativo, obtivemos 269 respostas, onde 149 informaram que
tiveram pouca dificuldade, representando 55,4%; 85 responderam que ndo tiveram nenhuma
dificuldade, equivalente a 31,6%; 27 participantes relatam nao terem condigdes de avaliar,
somando 10%; Enquanto 8 participantes alegam que tiveram muita dificuldade, representando

1 O SIPEC é um sistema organico e estruturador de gestdo de pessoas criado para dinamizar a atuacio
centralizada e organizada das areas de pessoal em todos os 6rgdos e entidades do Poder Executivo Federal.
2 O sistemas informatizados estdo disponiveis em: https://www.gov.br/servidor/pt-br/assuntos/programa-de-

gestao/sobre-0s-sistemas-propostos
3 Dados referentes ao més de outubro de 2022.
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3% dos participantes. A representa¢do grafica da distribuicdo dos dados pode ser observada
no grafico abaixo.

Grifico 06 - Percepc¢ao do nivel de dificuldade para utilizar o Sistema de Acompanhamento do Programa
de Gestio

Q- 3% 27; 10%
, e

m N3o tive dificuldade nenhuna
m Tive pouca dificuldade

Tive muita dificuldade
m N3o tenho como Avaliar

A pesquisa demonstrou que em geral os servidores participantes do PG ndo tiveram
grandes dificuldades para realizarem seu trabalho com a utilizagdo do sistema de
acompanhamento do Programa de Gestao. Avaliamos que isso se deve a varios fatores, como:
(1) familiarizagdo com o uso da tecnologia; (ii) pela caracteristica intuitiva do sistema
informatizado; e (iii) pelo auxilio prestado pela comissdo de apoio a implantagdo do Programa
de Gestao.

Este ultimo fator merece destaque. Coube a comissdo de apoio a implantacdo do
Programa de Gestdo a tarefa de elaborar videos tutoriais para ambientacdo e uso das
tecnologias disponiveis para viabilizar o PG. Além disso, a comissao manteve, em regime de
plantdo permanente, uma sala de videoconferéncia disponivel para atendimento dos servidores
que estavam ingressando no PG e ainda aqueles que estavam interessados em implantar o PG
em suas unidades organizacionais. Os encontros online ocorriam no minimo em dois
momentos na semana. Ainda, a comissdo estava disponivel para, sob demanda, realizar
capacitagdes especificas para as unidades organizacionais que ainda possuiam alguma diavida
em relagdo ao processo. Com essa metodologia empregada, a comissdo repassou as
orientagdes necessarias para que servidores e gestores das unidades agissem com seguranca
na tomada de decisoes.

2.5 Conveniéncia e oportunidade na manuten¢do do Programa de Gestio,
fundamentada em critérios técnicos e considerando o interesse da Administracao

A implementacdo do Programa (PG) de Gestdo pela Universidade Federal da
Fronteira Sul (UFFS) oportunizou para que a administragdo central, unidades e servidores
efetuassem uma andlise criteriosa nas mais diferentes atividades desenvolvidas pela
instituicdo. Esse processo ocorreu em dois momentos: quando as unidades elaboraram suas
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tabelas de atividades; e, posteriormente, quando ouvidos os atores envolvidos com o PG
(participantes do PG, ndo participantes e gestores).

A pesquisa apontou para um conjunto de dados relevantes extraidos, principalmente,
pela instituigdo do PG no ambito da UFFS. Abaixo destacamos os principais pontos
observados.

Fica evidenciada a manuten¢do da produtividade (individual ou setorial) com a
instituicao do PG. Conforme apresentado no item 3 deste relatorio, os dados trazidos pela
pesquisa demonstram que os servigos prestados a sociedade e ao publico interno foram
mantidos, apontando, ainda, para situagdes em que houve ganho de produtividade. Sdo varios
os fatores que podem nos auxiliar a compreender esse importante aspecto. Durante a analise
dos dados, foi relatado pelos participantes que, nos dias de execucdo de trabalho remoto
houve ganhos de produtividade, motivados, principalmente, por ndo ser necessario gastos de
tempo e dinheiro com o deslocamento para os locais de trabalho. Esse fator possui intima
ligacdo com os demais elementos que emergiram da pesquisa. A exemplo da melhoria na
qualidade de vida dos servidores; aumento na capacidade de concentragdo para execucao de
atividades com maior nivel de complexidade; uso da tecnologia para reunides, encontros e
capacitagoes virtuais; possibilidade de estar préximo a familia.

A substitui¢do do controle de frequéncia (relégio ponto) por entregas de atividades ¢é
uma grande inovagao trazida pelo PG.

Nesta categoria, pode-se destacar que os servidores indicaram haver aumento da
produtividade sem perda de tempo com locomogdo até o local de trabalho, que a
produtividade ¢ superior em interpretar documentos, que a qualidade nas entregas das
atividades ¢ melhor. Ainda que a produtividade seja facilmente verificavel uma vez que o
produto entregue fica publicizado. Outro fator apontado foi de que algumas atividades que
estavam “paradas” foram encaminhadas/concluidas ap6s a implementacdo do PG. A
produtividade ¢ destacada também pelo aprimoramento de metas e rotinas, pela possibilidade
de melhor aproveitamento do tempo e, pelo fato de que as pessoas (outros servidores) estdo
auxiliando no fechamento (entrega) de algumas atividades do setor.

A produtividade também aumentou, pois os servidores (as servidoras) trabalham com
mais organizacdo e planejamento. Além disso, as reunides realizadas por meio da plataforma
Webex auxilia para que os assuntos sejam tratados com maior celeridade, pois perde-se
menos tempo em reunides que antes do programa eram ‘interminaveis’. Foi indicado também
que as demandas de trabalho foram distribuidas mais adequadamente entre os servidores da
unidade. A produtividade aumentou pelo fato de que ha menos interrup¢des do que quando no
trabalho presencial, e ainda, porque as demandas deixaram de ser repassadas oralmente, mas
tudo fica registrado e consequentemente, melhor delimitado.

Além de atender no horario normal, € possivel realizar algumas atividades em horarios
alternativos, possibilitando finalizar as entregas de forma adequada, melhorando
significativamente o atendimento as demandas. Ainda, percebeu-se melhora na organizacao
setorial, no rendimento de trabalho e a possibilidade da chefia identificar possiveis melhorias
visto as entregas estarem registradas dentro de um tempo delimitado.

2.5.1 Percepcio da Gestao da UFFS quanto a conveniéncia e oportunidade de
manutencio do PG
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Foi solicitada a manifestacdo dos seis campi da UFFS e da Reitoria tendo sido
recebidas as respostas apresentadas na sequéncia.

2.5.1.1 Campus Erechim

No Campus Erechim, o Programa de Gestdao (PG) foi implantado em julho de 2022,
com aprovagio pelo Conselho de Campus, por meio da RESOLUCAO N°
130/CONSC-ER/UFFS/2022, a qual estabelece os critérios para adesdao ao Programa de
Gestao da Universidade Federal da Fronteira Sul - Campus Erechim, consoante ao disposto na
Instrucdo Normativa n° 65/2020-SGDP/ME e na Resolucao N° 37/CONSUNI-CAPGP/UFFS/
2022.

Quanto a metodologia, foram elaboradas tabelas de atividades com o envolvimento de
todos os setores, Direcao, Coordenagdo Académica e Coordenagdo Administrativa do campus.
Nesse sentido, até a implantacao, foram realizadas reunides entre a Comissao de Implantacao,
os servidores técnico-administrativos ¢ a Coordenacao Administrativa, a fim de esclarecer e
encaminhar o inicio do programa no campus.

Também foi instituida uma comissao de avaliagao do programa local, responsavel por
produzir e encaminhar o processo de avaliagdo do periodo a comunidade académica. Esse
processo estd em elaboragdo e serd divulgado na 10* Sessdo Ordindria do Conselho de
Campus.

Nessa primeira fase de experiéncia do Programa de Gestdo, a avaliagdo dos servidores
técnico-administrativos foi considerada positiva. Nesse sentido, ha manifestagdes favoraveis
em relagdo ao PG e algumas negativas, as quais estdo sendo analisadas.

Levando em consideracdo que a Resolugdo N° 37/CONSUNI CAPGP/UFFS/2022
ainda esta em desacordo com o Decreto N° 11.072/2022, recomenda-se a revisdo da referida
resolugdo pelo CONSUNI. Na medida do possivel, o campus permanece em processo de
adaptagdo as regulamentagdes vigentes.

2.5.1.2 Campus Laranjeiras do Sul

O Campus Laranjeiras do Sul foi um dos pioneiros a implatar o PG. A metodologia
utilizada para a implementagdo foi composta das seguintes etapas:
a) Periodo de estudo dos documentos institucionais sobre o PG;
b) Reunido com as chefias de setores sobre o PG para estabelecer os entendimentos e
acordos sobre o PG;
¢) Elaboragdo dos PGs dos servidores;
d) Acompanhamento e avaliagdo da implementagdo do PG.

2.5.1.3 Campus Passo Fundo
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Logo que o Programa de Gestao foi implementado pela UFFS, no ambito do Campus
Passo Fundo as discussdes iniciaram mais especificamente na Coordenacdo Administrativa.
Os servidores realizaram estudos das atividades e responsabilidades dos seus setores e
contratos de forma a visualizar a viabilidade, ou ndo, de ingressar no Programa sem
comprometer os compromissos, responsabilidade e qualidade dos seus servigos frente a
comunidade académica. Foram realizadas reunides entre a equipe e as discussdes foram muito
produtivas, ndo apenas em relacdo a adesdo ao Programa em si, mas, evidenciou-se uma nova
leitura profissional do desenvolver das atividades.

Um dos pontos que a Coordenacdo Administrativa acentuou, da analise do Programa,
foi a inversao de um controle meramente de horas de trabalho (via ponto eletronico) para um
controle de execucdo de atividades de cada servidor (conforme prevé o Programa de Gestao),
um avanco importante na medida em que desconstitui a “caixinha” que representa o espelho
ponto.

Apos os debates, reflexdes e constatagcdes dos beneficios que o Programa poderia
gerar, uma proposta inicial de organiza¢do foi apresentada a Dire¢do. Uma constatacdo foi
que ndo caberia a nenhum setor/servidor adotar o Programa de Gestdo na modalidade de
teletrabalho integral, ou seja, constatou-se a viabilidade de apenas adotarmos a modalidade
parcial. Na primeira proposta da equipe, construiu-se um Programa com uma escala de
trabalho em que alguns trabalhariam parcialmente em teletrabalho e outros totalmente
presenciais diante das especificidades. Entendeu-se que para o Coordenador Administrativo
ndo ¢ viavel realizar atividades em teletrabalho considerando a atuacdo e o acompanhamento
constante das atividades no campus. Na escala de trabalho inicial, os servidores se revezariam
em teletrabalho de segunda a quinta e na sexta todos estariam presencialmente no campus
para reunido semanal da equipe e outros encaminhamentos.

Nesse primeiro momento o Campus Passo Fundo entendeu que ainda ndo era viavel
aderir ao Programa. Contudo, de forma a amadurecer o assunto no Campus coletivamente, a
Direcdo encaminhou o assunto a Coordenacdo Académica para que também realizasse o
mesmo debate. Depois disso, como uma primeira experiéncia, o Campus criou um Programa
de Gestdo na Coordenagdo Administrativa com 2 (duas) vagas de teletrabalho parcial, dentro
da proposta apresentada.

A Coordenagdao Administrativa, a partir dessa experiéncia, constatou uma evolucdo do
trabalho intersetorial € o comprometimento das unidades com o todo. A possibilidade de
realizar atividades via teletrabalho gerou maior envolvimento dos servidores, havendo
melhora significativa na producdo de resultados dos trabalhos desenvolvidos. Diante da
elevada carga de trabalho, com extensa lista de servigos e de contratos para gerir, mas com
escasso numero de servidores, a criagdo do Programa de Gestdo se mostrou uma eficiente
alternativa para amenizar os impactos do excesso de trabalho, tanto pela melhor distribuigado e
avaliacdo das atividades desenvolvidas quanto pela qualidade de vida que o teletrabalho
proporcionou aos envolvidos.

Nesse contexto, o Campus entende a possibilidade de manter o Programa de Gestao
nos moldes que vem sendo executado, na Coordenagdo Administrativa, podendo ser ampliado
a partir de novos debates envolvendo os outros setores. Isso porque, dentro do processo de
reestruturacdo administrativa pelo qual estd passando o Campus Passo Fundo, os setores estdo
se reorganizando e se adaptando aos novos fluxos de atividades.

2.5.1.4 Campus Realeza

No Campus Realeza, a percepgao geral do corpo técnico-administrativo e da Diregao
do Campus em relacdo a fase de experimentagdo tem sido positiva, considerando o conjunto
de reunides realizadas para avaliar o funcionamento das atividades nesse novo formato. Por
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essa razao, inclusive, o campus renovou sua adesdo para segunda fase. Nao obstante, alguns
focos de preocupacdo tém sido identificados:

a) ndo existem ainda dados quantitativos e qualitativos a respeito da percepcao dos
usudrios a respeito de alteragdo qualitativa na prestacdo dos servigos. Ocorreram algumas
manifestagdes, notadamente de alunos, a respeito da auséncia dos servidores nos setores, o
que pode ser um indicativo.

b) a percepcdo geral da gestdo do campus ¢ de que ¢ preciso aprimorar
substancialmente, dentro da instituicdo, a sistematica de avaliagdo a respeito do conjunto de
atividades que realmente tem ganho de produtividade/eficiéncia no caso de serem
desenvolvidas em teletrabalho (certamente ha muitas atividades que possuem tal ganho, mas o
programa de gestdo ¢ omisso a respeito). Na Otica da direcdo, ndo faz sentido executar em
teletrabalho atividades que ndo tem um ganho de produtividade/eficiéncia. O programa tem
sido falho em ndo exigir que tal ganho seja ao menos proposto pelo servidor ao ingressar no
programa;

c¢) existem perdas significativas na convivéncia entre colegas. Trata-se de problema
fundamental a ser enfrentado, uma vez que a adesdo ao programa para aprofundar problemas
de ordem psicossocial ja historicos, depondo contra o argumento do aumento da qualidade de
vida do trabalhador;

d) o arcabougo normativo do programa ainda ¢ bastante fragil, a comegar pelas
inconsisténcias existentes no texto do Decreto N° 11.072/2022. A prépria resolucdo interna da
universidade (Resolucdo N° 37/CONSUNI CAPGP/UFFS/2022) também ndo atende a
aspectos basicos do Decreto, o que coloca os gestores em situagdo de inseguranga juridica. A
maior delas talvez seja a substitui¢do, promovida pela instituicdo do PGD (tanto em nivel de
governo quanto a nivel interno) da ideia da jornada semanal de 40 horas (prevista na lei
8112/1990) pela ideia de cumprimento de jornada pela execugdo de tarefas, algo que a direcao
do campus Realeza tem insistentemente apontado em todos os espacos em que o assunto ¢
discutido. A propria CAPGP/CONSUNI tinha o més de novembro de 2022 como prazo para
rediscutir o assunto, algo que ndo foi cumprido.

Tais preocupagdes pode induzir o leitor a pensar que a direcdo do campus Realeza
contraria instituicdo do PGD. Nao ¢ o caso. Mas hd muito que se ajustar e se aperfeicoar para
que o programa funcione de forma qualificar (e ndo precarizar) o servico prestado pela
Universidade a sociedade.

2.5.1.5 Reitoria

Na percepgao da Reitoria, desde o inicio das tratativas para a implementagdo do PGD
na UFFS houve uma consciéncia de que este seria um novo paradigma, firmado em uma
relacdo de confianga que ampara as nossas relagdes de trabalho, e em garantias de melhoria
nos indicadores institucionais. Na verdade, temos um compromisso historico assumido de
valorizacdo das pessoas e do trabalho, sendo este um modelo que ousamos instituir € que nos
permitiu avangar com equilibrio na valoriza¢ao das capacidades e do potencial dos servidores
técnicos, sem fragilizar o interesse da administracao.

Na visao da Pro-reitoria de Gestao de Pessoas, instancia responsavel pela coordenacao
do processo de implantagdo e ambientacdo do Programa de Gestdo na UFFS, a percepcao,
considerando os resultados da pesquisa € 0 acompanhamento proximo de todo o processo, ¢
positiva.

O processo foi conduzido com apoio de servidor executivo do Ministério da
Economia, senhor Telesmagno Neves Teles, no ambito do programa TransformaGov (https://
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www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/acoes-e-programas/transformagov/orgaos-
que-ja-aderiram-), tendo produzido importantes percepcdes positivas a maioria dos servidores
participantes da pesquisa diagnostica, conforme demonstrados neste relatorio.

Embora tenhamos ciéncia de que alguns pontos do programa merecem atengdo para
fins de aprimoramento, entendemos que o PGD cumpre satisfatoriamente os objetivos de sua
aplicagdo e, portanto, deve ser continuado no ambito da UFFS, observando-se as
manifestagdes dos Campi.

Em préximos ciclos de aplicagdo, € importante o investimento no processo formativo.
Para isso sugere-se a apresentacdo de uma trilha de capacitacdo, preferencialmente oriunda de
escolas de governo, a ser percorrida pelos gestores e participantes do PGD, de forma a
minimizar eventuais impactos negativos do programa, como por exemplo a falta de
convivéncia entre colegas, comunicacao deficitaria, entre outros.

Adicionalmente, ¢ importante que a pesquisa com a comunidade académica seja
ampliada de forma a identificar a percep¢ao de individuos eventualmente impactados pelo
PGD, como os docentes, discentes e, se possivel, a comunidade externa.

Por outro lado, ¢ mister o didlogo do governo federal com o Forum de Pro-Reitores de
Gestao de Pessoas da Andifes FORGEPE/ANDIFES, de modo a discutir as particularidades
das Universidades Federais na implantacdo do PGD e seus impactos em eventuais alteragdes
da regulamentagao dos Programas de Gestdao e Desempenho.

2.6 Metodologia utilizada para avaliar o Programa de Gestao

Com a necessidade de acompanhar o andamento do Programa de Gestao, na UFFS foi
constituida a Comissdo Permanente de Acompanhamento do Programa de Gestdo pela
Portaria N° 2373/GR/UFF/2022 em 22 de julho de 2022, cujos membros foram designados
pela Portaria N° 2374/GR/UFFS/2022 em 22 de julho de 2022. Esta comissdo reune-se
periodicamente para realizar as atividades de sua competéncia.

Assim, com o objetivo principal de coletar elementos/informagdes para a elaboragdo
deste relatorio, a Comissdo organizou no Google Forms um questionario a ser respondido
pelos servidores técnicos administrativos da UFFS. Este questiondrio coletou respostas entre
os dias 22 de setembro de 2022 a 02 de outubro de 2022. Ao foram 271 respondentes entre
servidores que participam e ndo participam do Programa de Gestdo. Posteriormente os dados
foram exportados em planilha editavel e as respostas foram categorizadas.

Em algumas questoes, a categorizagdo foi quantitativa de modo a organizar as Tabelas
dindmicas apresentadas nos itens 2, 2.1 e 2.2. Outras questdes foram categorizadas
qualitativamente oportunizando construir as Tabelas dos itens 2.3.1 e 2.3.2 de forma a
identificar beneficios e prejuizos advindos do PG. Outras questdes também foram analisadas
qualitativamente de modo a entender as facilidades e dificuldades na implantagdo e utilizacao
do sistema informatizado e, conveniéncia e oportunidade na manutencdo do Programa de
Gestao, fundamente em critérios técnicos e considerando o interesse da Administragao.

Alguns membros da Comissdo Permanente de Acompanhamento do Programa de
Gestao realizaram a descri¢ao dos resultados que compdem este relatorio. Posteriormente a
Alta gestao realizou alguns apontamentos especificos para finalizar o documento.
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