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APRESENTAGCAO

O presente documento apresenta o Relatdrio de Gestao da Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas (Progep), referente ao exercicio de 2025, com o proposito de dar transparéncia as agoes

desenvolvidas e fortalecer o dialogo com a comunidade académica e a sociedade civil.

Mais do que a descricao de atividades realizadas, este relatorio traduz o compromisso
institucional com uma gestao de pessoas estratégica, orientada para o fortalecimento da
Universidade Federal do Oeste do Para (Ufopa), reconhecendo que sao as pessoas que sustentam,

movem e transformam a instituicao.

No exercicio de 2025, destacam-se avangos significativos no provimento e na recomposicao
da forca de trabalho, com a realizagao de concursos publicos para as carreiras de Professor do
Magistério Superior (efetivo e substituto) e de Tecnicos-Administrativos em Educacao, contribuindo
diretamente para o fortalecimento das unidades académicas e administrativas, bem como para a

expansao e qualificacao das atividades de ensino, pesquisa e extensao.

No campo da valorizagao e do cuidado com os servidores, a Diretoria de Saude e Qualidade
de Vida intensificou suas acdes por meio de campanhas e iniciativas voltadas a promogao da saude
integral, abordando tematicas relevantes e alinhadas as necessidades institucionais, reforcando a
compreensao de que ambientes de trabalho saudaveis sao essenciais para o desempenho

organizacional e para o bem-estar coletivo.

Cabe destacar que a atuagao da Progep, ao longo deste periodo, esteve pautada nao apenas
na execucao de rotinas administrativas, mas na construcao de politicas e praticas que dialogam com
os desafios contemporaneos da gestao publica, especialmente no que se refere a atragao,

desenvolvimento, valorizagao e retencao de pessoas na regiao amazonica.

Este relatorio, portanto, reflete uma gestao que busca equilibrio entre técnica, sensibilidade
e estrategia, reconhecendo a complexidade da gestao de pessoas no servigo publico e reafirmando

o0 compromisso com uma Ufopa mais forte, inclusiva e preparada para o futuro.
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1. VISAO GERAL DA UNIDADE

1.1. Identificacao

A Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progep) € o 6rgao responsavel por assessorar
a Reitoria na formulagao, implementagao e acompanhamento das politicas institucionais de
gestao de pessoas da Universidade Federal do Oeste do Para (Ufopa), atuando de forma

estratégica no alinhamento entre as diretrizes institucionais e a gestao do capital humano.

No ambito de suas competéncias regimentais, a Progep desenvolve suas atribuicoes

por meio de suas diretorias e coordenagodes, sendo responsavel por:

e Planejar, coordenar e executar agdes relacionadas a gestao do quadro de

pessoal da Instituicao;

e Implementar e gerenciar politicas de desenvolvimento, capacitacdo e

avaliacao de desempenho dos servidores;

e Promover agdes institucionais voltadas a saude, seguranca e qualidade de

vida no trabalho;

e Contribuir para o fortalecimento da gestdo organizacional, por meio de

praticas que valorizem o servidor e qualifiquem os ambientes de trabalho.

A atuacado da Progep esta orientada por uma perspectiva integrada, que articula
aspectos administrativos, legais e estrategicos, com foco na valorizacao das pessoas e no

fortalecimento institucional.
1.2 Organizagao Administrativa

A estrutura organizacional da Progep € composta por unidades que atuam de forma
integrada, com atribuicbes complementares, visando assegurar a eficiéncia, a conformidade

legal e a qualidade dos servicos prestados a comunidade institucional.
A Pro-Reitoria esta estruturada da seguinte forma:
e Gabinete/Secretaria
e Diretoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas
o Coordenacgao de Admissao de Pessoal
o Coordenacao de Administracao e Pagamento de Pessoal
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o Coordenacao de Cadastro e Movimentacao de Pessoal
o Coordenagao de Desempenho e Desenvolvimento

¢ Diretoria de Saude e Qualidade de Vida
o Coordenacao de Qualidade de Vida e Apoio Psicossocial
o Coordenacao de Vigilancia em Saude do Servidor

Essa estrutura permite a Progep atuar de forma sistémica, contemplando desde os
processos de ingresso e movimentagao funcional até as politicas de desenvolvimento e

cuidado com os servidores, garantindo maior efetividade na gestao de pessoas.

O organograma atualizado da Progep esta disponivel em:

https.//progep.ufopa.edu.br/progep/quem-somos/a-progep/

Figura 1 - Organograma da PROGEP.

PROGEP
SECRETARIA

CAP CCMP CDD CAPP cQvp CvsSs

1.2. Infraestrutura Fisica

A infraestrutura fisica da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progep) mostrou-se
adequada ao atendimento das demandas institucionais ao longo do exercicio de 2025. Os
ambientes administrativos, bem como os espagos destinados ao atendimento ao publico e
as atividades internas, apresentam dimensdes compativeis com o volume de trabalho

executado, proporcionando condi¢cdes adequadas de organizacao, funcionalidade e conforto
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para servidores e usuarios.

Os espacos encontram-se devidamente estruturados, com mobiliario apropriado e
layout funcional, favorecendo a fluidez dos processos de trabalho e a integragao entre as
equipes. Nao foram identificadas limitacdes de ordem estrutural que comprometessem o

desempenho das atividades ou a execucao das atribui¢cdes institucionais.

No que se refere aos equipamentos e recursos tecnologicos, verificou-se que estes
se mantiveram suficientes e compativeis com as necessidades operacionais da unidade. A
infraestrutura de rede, os sistemas institucionais utilizados e os equipamentos disponiveis
asseguraram a regularidade das rotinas administrativas, sem registro de intercorréncias

relevantes que impactassem a continuidade dos servigos ou a produtividade das equipes.

Dessa forma, conclui-se que, no exercicio de 2025, a infraestrutura fisica e
tecnologica da Progep esteve plenamente alinhada as suas atribuicdes e ao volume de
demandas institucionais. A manutencao das condicdes atuais, aliada ao monitoramento
continuo das necessidades estruturais, apresenta-se como medida adequada para garantir

a sustentabilidade, a eficiéncia e a qualidade dos servigos prestados.

1.3. Gestao de Pessoal

e Quadro de Servidores: Apresente a Tabela de Servidores (cargo e quantidade) e

o grafico/dados de titulagao, se aplicavel, conforme o seu modelo.

A tabela a seguir mostra o quantitativo de cargos e as respectivas titulacdes

cadastradas no Sistema Integrado de Administracao de Pessoal/Recursos Humanos - SIAPE.

ID SERVIDOR NOME SERVIDOR ESCOLARIDADE JORNADA NOME UORG
01.679.034-0 | Vivian Silva Da Costa | Graduacdo (Nivel Supe- |20H Sem  |Médico - Pcctae Coordenacéo De
rior Completo) Vigil Em Saude Do
Servido
01.795.650-1 | Hosana Felix De Lima | Graduacao (Nivel Supe- |40H Sem  [Técnico Em Enfermagem Coordenacio De
Leal rior Completo) Vigil Em Saude Do
Servido

01.795.660-9 | Priscila Leite Da Silva | Especializagdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Diretoria De

Lemos perior Saude E Quali-
dade De Vida
01.796.556-1 | Marcia Gilvana Pereira | Especializacio Nivel Su- |40 H Sem  |Psicologo-Area Coord De Qual De
Dos Santos perior Vida E Assi Psicos-
social
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01.798.820-9 | Daniele Ferreira De Mestrado 40HSem  |Psicologo-Area Coord De Qual De
Sousa Vida E Assi Psicos-
social
01.824.266-9 | Karoline Dolzanes Ma- | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Administrador Coordenacdo De
chado Lira perior Cad E Movim De
Pessoal
01.824.393-2 | Adrya Leticia Pantoja | Especializagdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacgédo De
Paiva De Sousa perior Admissao De Pes-
soal
01.824.876-4 | Marcela Dos Santos Mestrado 40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Pro-Reitoria De
Rego Gestao De Pes-
soas
01.853.101-6 | Natalia Santos Costa | Especializagao Nivel Su- |40 H Sem  |Nutricionista Coord De Qual De
perior Vida E Assi Psicos-
social
01.856.210-8 | Marcela Cardoso Pi- Especializagdo Nivel Su- |40H Sem  [Secretéario Executivo Diretoria De Ges-
mentel perior tao E Desenv De
Pessoas
01.914.476-8 | Bruno Meireles Silva | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Diretoria De Ges-
perior tao E Desenv De
Pessoas
01.966.292-0 | Katilscia Silva Dos Especializagdo Nivel Su- |40H Sem  |Administrador Pro-Reitoria De
Santos perior Gestao De Pes-
soas
01.967.531-3 | Azauri Dos Santos Fi- | Mestrado 40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacao De
gueira Desemp E Desen-
volvimento
01.973.152-3 | Carmen Regina Silva Graduacao (Nivel Supe- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacio De
Melo rior Completo) Cad E Movim De
Pessoal
01.975.433-7 | Paulo Henrique Santos | Mestrado 40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacao De
Coelho Desemp E Desen-
volvimento
02.008.198-7 | Rafaela Dos Santos Mestrado 40 HSem  |Assistente em Administracdo |Coordenacdo De
Reis Vigil Em Saude Do
Servido
02.013.323-5 | Karina Do Nascimento | Especializagdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacdo De
Sousa perior Admissao De Pes-
soal
02.039.706-2 | Francimara Ferreira Mestrado 40 H Sem  [Enfermeiro Do Trabalho Coordenacio De
Barreto De Lima Vigil Em Saude Do
Servido
02.092.962-5 | Claudio Henrique Da | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacao De
Conceicao Cavalcante | perior Desemp E Desen-
volvimento
02.106.836-4 | Ruy Guilherme Castro | Mestrado 40HSem  |Psicologo-Area Coord De Qual De

De Assis

Vida E Assi Psicos-
social
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02.112.521-1 | Luciana Santos Soares | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  [Técnico Em Contabilidade Coordenacao De
perior Adminis E Pagam
De Pessoal
02.139.671-1 | Fabriciana Vieira Gui- | Mestrado Dedicacdo |Professor Do Magistério Sup. |Pro-Reitoria De
maraes Exclusiva Gestao De Pes-
soas
02.156.639-9 | Gleidson Dos Santos | Especializacio Nivel Su- |40 HSem  |Pedagogo- Area Coordenacao De
Pereira perior Desemp E Desen-
volvimento
02.175.101-3 | Janna Karinna Almeida | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacao De
Da Silva perior Cad E Movim De
Pessoal
02.179.238-0 | Marly De Sousa Farias | Especializagdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente Social Coord De Qual De
perior Vida E Assi Psicos-
social
02.195.711-8 | Yure Adriano Rocha Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo | Coordenagao De
Da Silva perior Cad E Movim De
Pessoal
02.205.070-1 | Jussara Pereira Fer- Especializacdo Nivel Su- [40H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacio De
reira perior Admissao De Pes-
soal
02.209.007-1 | John Lucas Pontes Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo | Coordenagao De
Lima perior Adminis E Pagam
De Pessoal
02.279.991-5 | Tatiane Figueira Al- Graduagao (Nivel Supe- |40H Sem  [Téc. em Seguranca do Traba- | Coordenacao De
meida rior Completo) Iho Vigil Em Saude Do
Servido
02.395.374-8 | Nayara Ramires Sousa | Especializagcdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo | Coordenacgao De
Pimentel perior Desemp E Desen-
volvimento
02.996.794-5 | Andrew Henrique Bar- | Especializagcdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo | Coordenacgao De
reto perior Adminis E Pagam
De Pessoall
02.996.864-1 | Larissa Da Silva Soares | Mestrado 40 HSem  [Engenheiro De Seg. do Traba- | Coordenacao De
lho Vigil Em Saude Do
Servido
03.013.909-0 | Alan Cleyton Da Silva | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo | Pro-Reitoria De
perior Gestao De Pes-
soas
03.041.839-9 | Polany Gomes Correa | Mestrado 40 HSem  |Assistente em Administracdo | Coordenacao De
Desemp E Desen-
volvimento
03.043.151-4 | Wania Cristina Rodri- | Mestrado 40 H Sem  [Técnico Em Enfermagem Diretoria De
gues Da Silva Saude E Quali-
dade De Vida
03.043.202-2 | Marlei Cristina Acordi | Mestrado 40HSem  [Téc. em seguranca do traba- | Coordenacédo De

lho

Vigil Em Saude Do
Servido
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03.047.488-4 | Daniely Cassia Aguiar | Mestrado 30H Sem  [Fonoaudiélogo Coord De Qual De
Martins Vida E Assi Psicos-
social
03.051.292-1 | Fabio Rafael Araujo Especializacdo Nivel Su- [40H Sem  |Assistente em Administracdo |Coordenacao De
Dos Santos perior Admissao De Pes-
soal
03.077.296-6 | Cezar Henrique Assun- | Mestrado 40 HSem  |Assistente em Administracdo | Pro-Reitoria De
cao Teixeira Nobre Gestao De Pes-
soas
03.138.753-5 | Kedma Dannielle Ara- | Especializacdo Nivel Su- |40H Sem  |Assistente em Administracdo | Pro-Reitoria De
ujo Costa perior Gestao De Pes-
soas
03.208.593-1 | Flavia Henriques E Mestrado 40H Sem  |Assistente em Administracdo | Diretoria De
Souza Saude E Quali-
dade De Vida
03.305.403-7 | Oton Fernando Fi- Mestrado 40 H Sem  |Assistente Social Coord De Qual De
gueira Da Silva Vida E Assi Psicos-
social
03.475.761-9 | Suelen Dos Santos Oli- | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  |Assistente em Administracdo | Coordenacao De
veira perior Admissao De Pes-
soal
03.511.398-7 | Andressa Dayenne De | Especializacdo Nivel Su- |40 H Sem  [Técnico em Contabilidade Coordenacao De
Lima Lisboa perior Adminis E Pagam
De Pessoal

Analise Reflexiva:

O quadro de servidores da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP) € composto
por 44 servidores, distribuidos entre cargos técnico-administrativos e uma docente do
magistério superior que ocupa a funcao de pro-reitora da unidade. A analise do perfil
funcional evidencia uma predominancia significativa de cargos técnicos, com destaque
para o de Assistente em Administragao, que representa aproximadamente 51% do total de

servidores da unidade.

Os demais cargos apresentam distribuicao mais pulverizada, contemplando funcdes
estrateégicas e técnicas essenciais ao funcionamento da politica de gestao de pessoas, tais
como Psicologo, Assistente Social, Enfermeiro do Trabalho, Técnico em Enfermagem,
Técnico em Contabilidade, Técnico em Seguranca do Trabalho, Administrador,
Nutricionista, Pedagogo, Engenheiro de Seguranca do Trabalho, Fonoaudiologo e Médico.

Essa diversidade contribui para uma atuacao multidisciplinar, especialmente nas areas de
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saude, qualidade de vida e desenvolvimento de pessoas.

No que se refere a titulacdao dos servidores, observa-se um elevado nivel de
qualificagao académica. Aproximadamente 90% do quadro possui formagao em nivel de
pos-graduagao, sendo cerca de 53% com especializagao (lato sensu) e 37% com mestrado
(stricto sensu). Apenas uma pequena parcela possui como maior nivel de formagao a
graduacao. Esse cenario demonstra o investimento continuo na qualificagao dos servidores

e a valorizacao do desenvolvimento profissional no ambito da instituicao.

A analise da relagao entre cargo e titulagao revela que, especialmente no caso dos
Assistentes em Administracao, ha uma presencga significativa de servidores com niveis
elevados de formagao académica, incluindo especializagao e mestrado. Esse fendmeno,
caracterizado como sobrequalificacao relativa, € recorrente na administracao publica e
pode representar tanto uma oportunidade quanto um desafio. Por um lado, contribui para
0 aprimoramento dos processos organizacionais, maior capacidade analitica e potencial
para inovagao; por outro, pode resultar em subaproveitamento de competéncias e eventual

desmotivagao.

Nos cargos de natureza especializada, sobretudo nas areas de saude e apoio tecnico,
verifica-se uma adequada correspondéncia entre formacdao académica e atribuigoes
desempenhadas. A presenca de profissionais qualificados nessas areas fortalece a
capacidade institucional de promover acdes voltadas a saude do servidor, qualidade de
vida no trabalho e seguranca ocupacional, aspectos fundamentais para a sustentabilidade

da forca de trabalho.

Do ponto de vista organizacional, observa-se maior concentragao de servidores nas
coordenagdes responsaveis por atividades administrativas essenciais, tais como cadastro e
movimentagcao de pessoal, admissao, desenvolvimento e avaliacao de desempenho, bem
como administragao e pagamento de pessoal. Esse arranjo indica uma estrutura orientada
para o cumprimento de rotinas operacionais criticas. Em contrapartida, areas de carater
mais estratégico, como desenvolvimento de pessoas e qualidade de vida, apresentam

equipes menores, ainda que com elevado nivel de qualificacao.

Diante desse contexto, verifica-se que a PROGEP dispde de um quadro funcional
tecnicamente qualificado e com potencial para evolugao em direcao a um modelo mais

estratégico de gestao de pessoas. Recomenda-se, nesse sentido, o desenvolvimento de
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acdes voltadas ao melhor aproveitamento das competéncias existentes, o incentivo a
qualificacdo em niveis mais elevados, bem como o fortalecimento de areas estrategicas,
como desenvolvimento de pessoas, gestao por competéncias e promogao da saude e

qualidade de vida no trabalho.

Assim, para o proximo exercicio, evidencia-se nao apenas a necessidade de ampliagao
do quadro, mas também o aprimoramento continuo da gestao de pessoas, como elemento

central para o desenvolvimento institucional sustentavel da Ufopa.

1.4. Sustentabilidade Ambiental

A Unidade nao tem agodes especificas voltadas a Sustentabilidade.

2. RESULTADOS ALCANCADOS

2.1. Desempenho e Vinculagao Estratégica

No exercicio de 2025, a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas da Universidade Federal do
Oeste do Para estruturou sua atuagao a partir de eixos estratégicos voltados ao provimento,
desenvolvimento, movimentacao e qualidade de vida dos servidores, com foco na
recomposicao da forca de trabalho, no fortalecimento das capacidades institucionais e na

melhoria continua dos servigos prestados a comunidade académica.

Nesse contexto, destacam-se as acdes conduzidas pela PROGEP relacionadas a
realizacao e gestao de concursos publicos, a ampliagao do ingresso de novos servidores, a
otimizacao da ocupagcao de vagas ociosas e a implementacao de estratégias de
racionalizacao e distribuicdo da forca de trabalho entre as unidades académicas e

administrativas.

No campo do desenvolvimento de pessoas, a PROGEP promoveu investimentos
significativos em qualificacao profissional, com elevada execugao orcamentaria destinada
a acoes de capacitacao, incluindo iniciativas voltadas a formagao stricto sensu, programas
institucionais de desenvolvimento e incentivo a qualificagao, reafirmando o compromisso

com a valorizagao dos servidores e o aprimoramento do desempenho institucional.

Adicionalmente, foram fortalecidas agdes relacionadas a saude e qualidade de vida no

trabalho, bem como iniciativas de modernizacao da gestao de pessoas, com foco na
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melhoria de processos, maior eficiéncia administrativa e alinhamento as diretrizes

normativas vigentes.

Como resultado dessas acdes, observam-se avancgos relevantes na recomposicao da
forca de trabalho e na sustentacao das atividades académicas e administrativas da
Universidade. Ainda que persistam desafios estruturais relacionados ao déficit de pessoal
e a crescente complexidade das demandas institucionais, evidencia-se a adogcao de
medidas estratégicas consistentes, orientadas ao aprimoramento da gestao de pessoas, a
otimizacao de recursos e ao fortalecimento do plangjamento organizacional, contribuindo
diretamente para o alcance dos objetivos institucionais e para o desenvolvimento

sustentavel da UFOPA.

2.11. Ocupacao de vagas ociosas.

No exercicio de 2025, a Universidade Federal do Oeste do Para (Ufopa) realizou um
conjunto significativo de concursos publicos, totalizando 8 (oito) certames, sendo 7 (sete)
destinados a contratagao de professores do magistéerio superior na condigao de substitutos,
1 (um) voltado ao provimento de cargos efetivos da carreira de magistério superior e 1 (um)

destinado a carreira de tecnicos-administrativos em educacgao.

Essas iniciativas estiveram diretamente alinhadas as demandas institucionais
decorrentes do processo de expansao e consolidacao da Universidade, especialmente no
que se refere a implantagao e ao fortalecimento de cursos de graduagao e pos-graduagao,
tanto na sede quanto nos campi regionais, contribuindo para a manutengao da oferta

académica e para a continuidade das atividades institucionais.

Ao longo do periodo, registrou-se o ingresso de 89 (oitenta e nove) novos servidores
no quadro permanente, sendo 54 (cinquenta e quatro) docentes e 35 (trinta e cinco) técnicos-
administrativos em educacao. Esse movimento foi fundamental para a recomposicao parcial
da forga de trabalho, mitigando impactos decorrentes de aposentadorias, vacancias e outras
formas de desligamento, além de apoiar o funcionamento regular das unidades académicas

e administrativas.

Entretanto, apesar dos avangos alcangados, o quadro de pessoal ainda apresenta
déficits relevantes. Ao final do exercicio, foram contabilizados 12 (doze) codigos de vaga

desocupados para técnicos-administrativos e 64 (sessenta e quatro) para docentes,
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evidenciando a necessidade de continuidade e intensificagao das acées de provimento de
pessoal. Esse cenario se torna ainda mais desafiador diante da ampliacao de cursos, da

interiorizacao das atividades e da crescente complexidade das demandas institucionais.

Nesse contexto, a Progep mantém como prioridade estratégica a recomposicao e
ampliacado do quadro de servidores, atuando no aproveitamento do cadastro de reserva dos
concursos publicos vigentes, bem como na articulagao institucional para a obtencao de

novos codigos de vagas junto ao Ministério da Educacao (MEC).

As acoes empreendidas no exercicio de 2025 evidenciam o compromisso da Ufopa
com o fortalecimento de sua capacidade institucional, por meio de uma gestao de pessoas
orientada para resultados, que busca assegurar a qualidade das atividades de ensino,
pesquisa e extensao, bem como o atendimento qualificado as demandas da comunidade

académica e da sociedade.
2.1.2. Acoes e Investimento

No exercicio de 2025, as agdes voltadas ao provimento de pessoal foram conduzidas
de forma planegjada e alinhada as diretrizes institucionais, com foco na recomposicao e no

fortalecimento da forga de trabalho da Universidade Federal do Oeste do Para (Ufopa).

O concurso publico para a carreira docente foi executado com recursos previstos no
Planejamento de Gestao Orcamentaria (PGO) de 2025, observando os critérios institucionais
de priorizacao e alocagao orgamentaria, especialmente diante das demandas decorrentes
da expansao académica e da necessidade de consolidagao dos cursos de graduagao e pos-

graduacao.

No que se refere a carreira de técnicos-administrativos em educagao, o certame foi
realizado por meio de parceria institucional com o Centro de Processos Seletivos (CEPS) da
Universidade Federal do Para (UFPA), estratégia que permitiu maior eficiéncia operacional,

padronizacao de procedimentos e mitigacao de riscos na execugao do concurso.

O custo total do certame foi de R$ 964.843,88 (novecentos e sessenta e quatro mil,
oitocentos e quarenta e trés reais e oitenta e oito centavos), dos quais R$ 444.820,00
(quatrocentos e quarenta e quatro mil, oitocentos e vinte reais) foram arrecadados por meio
de taxas de inscrigdo. Dessa forma, o custo liquido suportado pela Ufopa foi de R$ 520.023,88
(quinhentos e vinte mil, vinte e trés reais e oitenta e oito centavos), valor repassado a UFPA

pela execucao do certame.

19



Destaca-se que a adocao de parceria interinstitucional para a realizacao do concurso
de técnicos-administrativos representou uma estratégia relevante de racionalizagao de
recursos, permitindo ganhos de escala, maior seguranca juridica e otimizagao dos custos

operacionais.

As agoes desenvolvidas ao longo do exercicio evidenciam o compromisso da Ufopa
com a gestao responsavel e eficiente dos recursos publicos, pautada pelos principios da
legalidade, economicidade, eficiéncia e planejamento. Tais iniciativas contribuiram
diretamente para o fortalecimento da forca de trabalho institucional e para o alcance dos
objetivos estratégicos relacionados a expansao, a qualificacdo e a consolidagdo das

atividades académicas e administrativas.
2.1.3. Metas Nao Alcancadas e Desafios

A analise do exercicio de 2025 evidencia que, embora avangos significativos tenham
sido alcancados, algumas metas institucionais nao foram integralmente atingidas, em razao
de fatores estruturais, operacionais e conjunturais que impactaram a capacidade de

execucgao plena das agdes planejadas.
e Desvios e Justificativas

Entre os principais fatores que contribuiram para o nao alcance integral de

determinadas metas, destacam-se;

Insuficiéncia de pessoal: A defasagem no quadro de servidores, especialmente em
areas estratégicas da gestao de pessoas, gerou sobrecarga de trabalho nas equipes,

impactando prazos e a capacidade de execucao simultanea de projetos estruturantes;

Complexidade dos processos administrativos: A natureza dos processos de gestao
de pessoas, frequentemente vinculados a normativas externas, sistemas estruturantes
(SIAPE, SIORG, CGU, AGU entre outros) e multiplas instancias de validagao, contribuiu para a

ampliacao dos prazos de execugao;

Expansao institucional nao acompanhada na mesma proporcao pela forca de
trabalho: O crescimento da Ufopa, com ampliagao de cursos, campi e demandas
administrativas, gerou um descompasso entre as necessidades institucionais e a capacidade

instalada da area de gestao de pessoas.
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e Acodes de Enfrentamento

Diante dos desafios identificados, foram adotadas e/ou planejadas medidas
estratégicas com vistas a mitigacao dos impactos e ao aprimoramento da capacidade

institucional, dentre as quais destacam-se:

- Priorizacao de agoes estrategicas: Reorganizacao interna das atividades, com foco
na execucao de demandas criticas e estruturantes, garantindo a continuidade dos servicos

essenciais;

- Aprimoramento de processos e fluxos internos: Revisao e padronizacao de
procedimentos, com foco na reducao de retrabalho, aumento da eficiéncia e maior

celeridade na tramitagao dos processos;

- Fortalecimento do planejamento da forca de trabalho: Avanco na adocao de
praticas de dimensionamento e gestao por competéncias, visando melhor distribuicao e

aproveitamento dos recursos humanos disponiveis;

- Investimento gradual em solugdes tecnologicas e integracao de sistemas: Busca
por maior automacao e eficiéncia nos processos administrativos, reduzindo a dependéncia

de atividades operacionais manuais.

Para o proximo exercicio, a Progep projeta consolidar essas acdes, com énfase na
ampliacao do quadro de pessoal, no fortalecimento da gestao estratégica de pessoas e na
melhoria continua dos processos, de modo a garantir maior aderéncia entre planejamento e

execugao, contribuindo para o desenvolvimento institucional sustentavel da Ufopa.

2.2. Gestao Orcamentaria e Financeira (Execucao)

2.2.1. Execugao Orgamentaria:

A execugao orcamentaria no periodo demonstrou aderéncia ao plangjamento
estabelecido, com aplicacao dos recursos em conexao com as prioridades institucionais
definidas no Plano de Gestao Orcamentaria - PGO de 2025 Destaca-se que,
aproximadamente 80% do orgcamento destinado a capacitagao e gerido por esta Progep, foi
executado, sendo utilizado no custeio de despesas voltadas ao desenvolvimento e
treinamento de servidores, tais como participagdo em congressos, seminarios, visitas
técnicas, pagamento de passagens, diarias, bolsas de qualificacao, taxas de inscricao em

cursos, bem como outras despesas correlatas. Esses investimentos contribuem diretamente
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para a qualificacao dos servidores e para o aprimoramento das atividades institucionais.

Além disso, os investimentos direcionados a realizacao de concursos publicos, foram
executados de forma planejada, garantindo a continuidade dos servicos e o atendimento as

necessidades institucionais.

De modo geral, observou-se equilibrio entre o valor disponibilizado e o valor

executado, com alto grau de comprometimento das dotagoes disponiveis.
¢ Reflexao:

De maneira geral, os recursos orcamentarios disponibilizados mostraram-se
adequados para o atendimento das demandas prioritarias da Unidade. Adicionalmente, a
busca por parcerias institucionais, como no caso da realizagao do concurso para a carreira de
técnicos em cooperagcao com a UFPA, contribuiu para maior eficiéncia na aplicacao dos

recursos e para a redugao de custos operacionais.

2.3. Indicadores do PDI (Plano de Desenvolvimento Institucional)

Em seguida, sera apresentada a analise do desempenho dos indicadores previstos

no PDI 2024-2031, sob a responsabilidade da Progep.

Obietivo Estratéaico Garantir a acessibilidade e inclusao de pessoas com deficiéncia ou
/ 9 mobilidade reduzida na universidade
. Percentual de Servidores capacitados em cursos que visam a melhoria
Indicador _ o
ao atendimento de pessoas com deficiéncia
Meta 60%
Resultado da meta 0%

Andlise:

A Universidade Federal do Oeste do Para registra, no exercicio de 2025, resultado nulo para o
indicador, em razao da nao oferta de cursos com a tematica especifica de acessibilidade e
atendimento a pessoas com deficiéncia no periodo analisado. No entanto, esse resultado deve ser
interpretado com cautela, uma vez que nao reflete necessariamente a inexisténcia de servidores
capacitados na area, mas sim a auséncia de novas agoes formativas no referido ano.

a) Acoes realizadas:

No periodo avaliado, ndo houve a realizagao de cursos voltados especificamente a tematica do
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indicador, diferentemente de anos anteriores. Ainda assim, considerando o historico institucional,
estima-se que aproximadamente 6% dos servidores ja possuem alguma capacitagao na area, o
que nao é capturado pelo indicador atual, que considera apenas as agdes realizadas no ano de
referéncia.

Dessa forma, a analise do indicador evidencia a necessidade de aprimoramento
metodologico, de modo a contemplar tambem o estoque de capacitagdes ja realizadas pelos
servidores ao longo do tempo.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal risco identificado refere-se a inadequagao do proprio indicador e de sua meta a
realidade institucional. A limitagcdo na oferta de cursos por tematica — geralmente restrita a, no
maximo, duas turmas anuais — inviabiliza o alcance da meta estabelecida de 60% no horizonte
previsto.

Como forma de mitigagao, sugere-se a revisao do indicador e de sua meta, considerando
a capacidade real de oferta de cursos e a possibilidade de inclusao de servidores ja capacitados
em anos anteriores. Essa revisao permitira uma leitura mais fidedigna da realidade institucional e
subsidiara melhor o planejamento das acdes de capacitacao.

Conclusao:

Os resultados observados indicam que o indicador, em seu formato atual, nao reflete
adequadamente os esforcos institucionais na area de acessibilidade e inclusao. Nesse sentido,
recomenda-se sua reavaliacao, bem como o ajuste da meta estabelecida, de modo a alinhar o
instrumento de monitoramento a capacidade operacional da universidade e a realidade das acoes
de capacitagao desenvolvidas.

Objetivo Estratégico | Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.
Indicador indice de servidores licenciados para tratamento de saude mental
Meta 17%

Resultado da meta 25%

Analise:

O indice de afastamentos por doencas mentais entre servidores da UFOPA atingiu 25% em 2025,
superando em oito pontos percentuais a meta institucional de 17% estabelecida para o periodo.
Esse patamar se mantém como padrao anual, indicando que, embora estavel, o cenario ainda
representa um desafio significativo para a gestao de pessoas. A persisténcia do alto indice revela
que os fatores geradores de sofrimento psiquico continuam atuando com intensidade,
demandando uma compreensao mais aprofundada de suas causas.

a) Acoes realizadas:

23




O tema saude mental na Progep adota uma estrutura transversal que aborda diferentes momentos
da trajetoria funcional. Evidenciando um esforco institucional consolidado com agdes preventivas
e de acompanhamento, tais como:

- Acolhimento Multiprofissional Ampliado - Intensificacao dos atendimentos individuais nas areas
de psicologia, nutricao, fonoaudiologia e servigo social com fluxo continuo.

-Divulgacao de Materiais Educativos - Distribuicao de cartilhas e cards informativos sobre sinais
de adoecimento mental e canais de apoio disponiveis na Progep.

- Servigco de Escuta Psicologica- com acolhimento emocional individualizado e preventivo; Aten-
dimento voltado a identificacao precoce de sofrimento psiquico com objetivo da reducao da de-
manda por afastamentos a partir do cuidado continuado.

- Projeto Acolhe Gestor- Suporte psicologico e orientacional a servidores em funcodes de gestao,
visando o fortalecimento de relagdes de trabalho saudaveis e a prevencao de conflitos interpes-
soais e assedio moral no ambiente laboral.

- Aulas de Yoga, Pilates e Bem-Estar - Atividade pratica do Projeto Sementes da Yoga integrada
a programacao da atitude saude, focada no equilibrio corpo-mente.

Projeto Fénix - acampamento de servidores afastados e ativos para compartilhamento de experi-
éncias sobre superacao e retorno ao trabalho.

Projeto Metamorfose- Preparagao psicologica e social para o processo de aposentadoria visando
a diminuicao do sofrimento psiquico relacionado a transicao de carreira com foco no acompanha-
mento de servidores na fase de desligamento institucional.

Encontro de Saude e Seguranga do Trabalho da Ufopa, na modalidade: Dialogo de Saude e
Seguranca (DSS)- Com enfoque e ergonomia e saude mental.
b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

Foram identificados diversos riscos que poderiam impactar negativamente o alcance das metas:

- Agentes estressores extra-laborais: Fatores pessoais, familiares, financeiros e sociais que
exercem forte influéncia no adoecimento dos servidores.

Tratamento: Fortalecimento de parcerias externas de saude para encaminhamento e
acompanhamento especializado dos servidores.

- Limitagao da governabilidade institucional sobre fatores externos

Tratamento: Ampliacao do servico de Escuta Psicologica como espaco de acolhimento e
orientacao para que o servidor desenvolva estrategias de enfrentamento. Aliado, a contratagao do
servigo de psiquiatria e psicologia e fortalecimento dos projetos e acao voltadas para essa meta.
- Dependéncia da adesao voluntaria: A efetividade das politicas de cuidado esta condicionada a
procura espontanea dos servidores pelos servigos ofertados.

Tratamento: Intensificacao de campanhas de comunicagao e sensibilizacao para reduzir o estigma
e incentivar a procura espontanea pelos programas de cuidado e continuidade e aprimoramento
dos programas existentes como resposta institucional qualificada.
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- Cultura organizacional em consolidacao: A prevencao ainda nao esta plenamente incorporada
como valor institucional, o que impacta a busca precoce por ajuda.

Tratamento: Formagao continuada de gestores e servidores para incorporar a prevengao como
valor institucional e estimular a busca precoce por ajuda aliado a manutencao do monitoramento
sistematico dos indices e das agdes, com avaliagdes periodicas para ajustes e aprimoramento
continuo.

Conclusao

O nao atingimento da meta de 17% para 2025 nao decorre da auséncia ou insuficiéncia de agdes
institucionais, mas da complexidade multifatorial que envolve a saude mental. A UFOPA dispde de
acoes de saude transversal consolidada, cujos efeitos sao limitados por variaveis externas a
governabilidade da universidade. Recomenda-se o fortalecimento das parcerias com a rede de
saude publica e privadas, o aprimoramento continuo das acdes existentes e a manutencao do
monitoramento sistematico, compreendendo que a redugao sustentavel dos indices € um
processo de medio a longo prazo.

Objetivo Estratégico | Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.
Indicador indice de servidores licenciados para tratamento de saude.
Valor atual/Meta

2027 0,27 /7 0,20

Resultado da meta 0,1(10%)

Andlise:

O indice de afastamentos para tratamento de saude entre servidores da UFOPA submetidos a
pericia medica oficial alcangcou 10% em 2025, ficando abaixo da meta institucional de 25%
estabelecida para o periodo. O resultado positivo demonstra a efetividade das politicas de saude
implementadas e reflete o perfil de adoecimento da forga de trabalho, que tem sido monitorado
sistematicamente pela Progep por meio da Diretoria de Saude e Qualidade de Vida (DSQV).

a) Acoes realizadas:

A saude do servidor necessita de uma estrutura de prevencao transversal que aborda diferentes
momentos da trajetoria funcional. Evidenciando um esforco institucional consolidado com agdes
preventivas e de acompanhamento alinhadas como a Politica nacional de Atencao a Saude do
Servidor, tais como:

- Acolhimento Multiprofissional Ampliado - Intensificacao dos atendimentos individuais nas areas
de psicologia, nutrigao, fisioterapia (até marco de 2025), fonoaudiologia e servigo social com fluxo
continuo.

- Servico de Escuta Psicologica- com acolhimento emocional individualizado e preventivo; Aten-
dimento voltado a identificacao precoce de sofrimento psiquico com objetivo da reducao da de-
manda por afastamentos a partir do cuidado continuado.
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-Projeto Fénix - acampamento de servidores afastados e ativos para compartilhamento de expe-
riéncias sobre superagao e retorno ao trabalho.

Projeto Nutri-Ser- Atendimentos nutricionais individualizados e educacao nutricional para promo-
cao de bem-estar e qualidade de vida por meio da alimentacao saudavel.

- Projeto Acolhe Gestor- Suporte psicologico e orientacional a servidores em fungdes de gestao,
visando o fortalecimento de relagdes de trabalho saudaveis e a prevengao de conflitos interpes-
soais e assedio moral no ambiente laboral.

- Aulas de Yoga, Pilates e Bem-Estar - Atividade pratica do Projeto Sementes da Yoga integrada
a programagao da atitude saude, focada no equilibrio corpo-mente

-Divulgagao de Materiais Educativos - Distribuicao de cartilhas e cards informativos em canais de
apoio disponiveis na Progep.

-Atividades de Integragao Setorial- Acdes em unidades com metodologias ativas abordando bem-
estar, equilibrio entre vida e trabalho e relagdes interpessoais.

-Projeto Metamorfose- Preparagao psicologica e social para o processo de aposentadoria visando
a diminuicao do sofrimento psiquico relacionado a transicao de carreira com foco no acompanha-
mento de servidores na fase de desligamento institucional.

-Campanha Janeiro Branco: Perfumando na UFOPA- Blitz educativa sobre autocuidado com dis-
tribuicao de material educativo e difusores de ambiente (aromaterapia) aos servidores nos setores
de trabalho e envio aos campi fora da sede.

- Campanha Fevereiro Roxo: Desestressando na UFOPA- Blitz educativa sobre conscientizacao de
doengas cronicas (fibromialgia) e prevencao de LER/DORT com distribuicao de folhetos e bolsas

térmicas.

-Campanha Marco Amarelo- Campanha de conscientizagao e combate a endometriose com pos-
tagens na rede social da DSQV.

-Campanha Maio Lilas- Més de combate a violéncia no trabalho com postagens informativas sobre
assedio moral na rede social da DSQV.

-Campanha Junho Vermelho - durante o més de sensibilizagao sobre doagcao de sangue com in-
formacgoes e orientagdes na rede social da DSQV.

-Workshop Educacao Financeira- Orientagdes aos servidores sobre organizacao das finangas.
- Projeto Bem-Ouvir UFOPA- Campanhas e agdes voltadas para a saude auditiva dos servidores.

-Inspecdes de Seguranca (IS)- Vistorias periddicas nos ambientes laborais para identificagcao de
riscos ocupacionais.

- Didlogo de Saude e Seguranca (DSS)- Encontros de Saude e Seguranca do Trabalho para
discussao de temas preventivos com os servidores no seu ambiente Laboral.
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- Encontro de Servidores de Laboratorio- Acao especifica para servidores que atuam em
laboratorios, abordando riscos ocupacionais e medidas de seguranca.

- Treinamento em primeiros socorros- Orientagdes sobre seguranga no trabalho e primeiros
SOCOIT0sS.

-Capacitagao em Segurancga no Trabalho- Formagao para gestao de riscos em atividades externas.

-Campanhas de Vacinagao Periodicas- Imunizagao de servidores conforme calendario nacional e
necessidades institucionais.

- Campanhas de Testagens de ISTs- Oferta de testagens rapidas para infecgdes sexualmente
transmissiveis.

-Comité Gestor de Saude e Seguranga do Trabalho- Instancia colegiada para gestao das acdes de
seguranca e saude ocupacional.

- Exames medicos Periodicos- Ofertados para todos os servidores da Ufopa, visando a prevengao
e detecgao precoce de agravos a saude relacionados ao trabalho.

-Puxirum da Saude- Evento voltado para de prevencao do cancer de mama e de prostata.
b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:
Foram identificados diversos riscos que poderiam impactar negativamente o alcance das metas:

- Fatores biologicos e fisiologicos: predisposicoes geneticas, comorbidades, condigoes de saude
preexistentes.

Tratamento Agdes de promogao da saude como campanhas educativas, palestras, oficinas e
materiais informativos sobre autocuidado e prevencao, habitos saudaveis, alimentacao equilibrada
e pratica de atividades fisicas. Bem como prevencao de agravos vacinacao, testagens, exames
periodicos e inspecdes de seguranca. Atendimentos individualizados nas areas. de psicologia,
nutricao, servico social e fonoaudiologia

- Fatores psicolégicos e emocionais: Estresse, ansiedade, depressao, sofrimento psiquico.
Tratamento: AcgbOes de acolhimento e suporte emocional com atendimentos psicologicos
individualizados ou em grupos de escuta e praticas integrativas de bem-estar, firmagao de
contratos e convénios para fortalecer os servigos de atendimento psicologico aos servidores.

- Fatores sociais e familiares tais como conflitos familiares, isolamento social, rede de apoio
fragilizada

Tratamento: Acdes de assisténcia social: orientacdo e encaminhamento para rede de apoio,
acompanhamento social e fortalecimento de vinculos.

-Fatores econdmicos e financeiros: Endividamento, instabilidade financeira, preocupagoes
econdmicas.

Tratamento: Acgdes de educacao financeira com oficinas e workshops sobre plangjamento e
organizacao financeira.
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-Fatores ambientais e estruturais condicdes inadequadas de moradia, saneamento, acesso a
servigos basicos.
Tratamento: Acdes de vigilancia em saude.

-Fatores organizacionais e laborais: sobrecarga de trabalho, conflitos interpessoais, assedio moral,
falta de reconhecimento

Tratamento: Acdes de intervencdo no ambiente laboral como inspecdes de seguranca,
capacitacao de gestores, mediacao de conflitos e promogao de relagdes saudaveis.

-Fatores relacionados ao ciclo de vida: envelhecimento, preparacao para aposentadoria,
adaptacao a mudancas funcionais.

Tratamento: Acdes de preparacao e acompanhamento: projetos especificos para transicao de
carreira e acolhimento em novas funcoes.

- Fatores de acessibilidade e capilaridade: dificuldade de acesso as agdes de saude por
localizagao geografica.

Tratamento: Agoes itinerantes e descentralizadas: programas que levam atendimento a diferentes
unidades e campi fora da sede.

-Fatores culturais e comportamentais: Baixa adesao as politicas de cuidado, estigma em relagao
ao adoecimento.

Tratamento: Agdes de comunicagao e sensibilizacdo com campanhas permanentes, blitz
educativas e materiais informativos.

-Fatores de subnotificagao e invisibilidade: agravos nao registrados, doengas silenciosas.
Tratamento: Agdes de monitoramento sistematico: exames médicos periddicos e vigilancia em
saude

- Cultura organizacional em consolidacao: A prevencao ainda nao esta plenamente incorporada
como valor institucional, o que impacta a busca precoce por ajuda.

Tratamento: Formacgao continuada de gestores e servidores para incorporar a prevengao como
valor institucional e estimular a busca precoce por ajuda aliado a manutencao do monitoramento
sistematico dos indices e das agdes, com avaliagoes periodicas para ajustes e aprimoramento
continuo.

Conclusao

O alcance da meta de 25% para 2025, com registro de apenas 10% de afastamentos, evidencia a
consolidagao das politicas de saude implementadas pela DSQV. A estrutura transversal do
Programa Atitude e Saude, aliada ao monitoramento sistematico por meio da pericia medica oficial
e dos exames periodicos, tem contribuido para a preservacao da capacidade funcional dos
servidores e para a qualidade dos servicos prestados. Recomenda-se a manutencao das acdes e
0 aprimoramento continuo das estratégias de prevencao e promoc¢ao da saude.
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Objetivo Estratégico | Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.

Numero de acdes para os servidores para a melhoria da qualidade de

Indicador . . o
vida no ambiente organizacional

Meta 33 acoes

Resultado da meta 47 agoes

Andlise:

O indicador "Numero de Acdes para os Servidores para Melhoria da Qualidade de Vida no
Ambiente Organizacional" superou significativamente a meta estabelecida para 2025. Foram
realizadas 47 acdes ao longo do ano, representando um cumprimento de 139% da meta. O
resultado expressivo demonstra o fortalecimento da politica de atengao a saude do servidor e a
consolidagao da DSQV como referéncia em promogao da qualidade de vida no ambito da UFOPA,
O trabalho integrado e a atuagao proativa das equipes de saude da PROGEP foram a base para a
concepgao, execucao e monitoramento de todas as iniciativas realizadas ao longo de 2025,
garantindo a qualidade técnica e o acolhimento humanizado em cada acgao.

a) Acoes realizadas:

As 47 agdes contemplaram um conjunto diversificado de iniciativas voltadas a saude integral e a
qualidade de vida no ambiente organizacional, incluindo projetos permanentes, campanhas
educativas, agdes de vigilancia em saude, capacitagdes, oficinas e atendimentos multiprofissionais
nas areas de nutricao, psicologia, servigo social e fonoaudiologia, medicina e saude e seguranga
do trabalho. O alto numero de agdes promovidas, sao um reflexo direto do trabalho integrado
entre a equipe multiprofissional da DSQV e uma robusta rede de parcerias internas e externas.

1- Articulacao com Parceiros

- Secretaria Municipal de Saude (SEMS)- Apoio institucional e articulagao para agdes conjuntas de
promogao da saude;

- Divisao de Vigilancia Sanitaria (DIVISA)- Fornecimento de vacinas e insumos para campanhas de
imunizagao.

- Unidades Basicas de Saude (UBS) Mapiri e Aparecida- Fornecimento de equipes de saude para
atuar diretamente nas agoes realizadas na UFOPA, ampliando a capacidade de atendimento.

- Centro de Testagem e Aconselhamento (CTA/SAE)- Atuacao em campanhas de imunizagao e
testagens de ISTs.

- Instituto de Ciéncias da Educacao (ICED) da Ufopa - Parceria com servidores para compor forca
de trabalho nas agodes, integrando extensao.

-Instituto de Saude Coletiva (ISCO) da Ufopa - Parceria com alunos residentes para compor forca
de trabalho nas agodes.

-Universidade da Amazonia (UNAMA)- Parceria em agoes integradas de saude e bem-estar com
oferta de diversos servicos.

-Instituto Esperanga de Ensino Superior (IESPES) - Parceria em agdes integradas de saude e bem-
estar com oferta de diversos servigos.

-Policia Rodoviaria Federal (PRF)- Parceria em agdes educativas e campanhas preventivas para os
motoristas da Ufopa.
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- Segmentos de Estética e Bem-Estar- Oferta de servigcos nas acoes.

2- Diversificagao do Portfolio de Agdes- Acdes que visam atender de forma transversal as
necessidades dos servidores.

3- Conquista de Recursos Institucionais por meio Programa de Inovacao Institucional e Atuacao
Profissional Empreendedora (PIAPE)- Através desse recurso financeiro foi possivel garantir
estruturacao das acdes por meio de verbas proprias, para realizar a contratacao de bolsistas para
ampliagao da equipe, aquisicao de materiais e insumos para campanhas e oficinas, viabilizagao de
servigos de estética e bem-estar parceiros e realizar de agdes nos campi fora da sede.

4- Estratégias de Capilaridade e Acessibilidade- Com agdes presenciais nos setores de trabalho e
blitz educativas, presenca digital com postagens educativas e campanhas na rede social da DSQV
e paginas institucionais da Propeg, envio de materiais € insumos para os campi fora da sede e
acgoes especificas para servidores em diferentes setores e seguimentos.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:
Foram identificados diversos riscos que poderiam impactar negativamente o alcance das metas:

- Cultura organizacional em consolidagao: A prevencao ainda nao esta plenamente incorporada
como valor institucional, o que impacta a busca precoce por ajuda.

Tratamento: Formagao continuada de gestores e servidores para incorporar a prevengao como
valor institucional e estimular a busca precoce por ajuda aliado a manutencao do monitoramento
sistematico dos indices e das agdes, com avaliagoes periodicas para ajustes e aprimoramento
continuo e robusta divulgacao por meio dos canais institucionais.

- Baixa capilaridade das agoes para servidores fora de Santarem.
Tratamento: PROGEP ltinerante e agoes nos campi viabilizadas com verbas do PIAPE.

- Descontinuidade de projetos por falta de recursos.
Tratamento: Aprovagao de um novo PIAPE com verbas proprias: garantia de orcamento especifico.

-Capacidade limitada da equipe para atender a demanda.

Tratamento: manter os parceiros ja consolidades e buscar novas rede, parcerias e convénios.

- Baixa adesao dos servidores.

Tratamento: Campanhas educativas diversificadas, divulgacao robusta e abordagens presenciais
e digitais.

Conclusao

O indicador de agdes para melhoria da qualidade de vida superou a meta alcancando 47 acdes
realizadas em 2025. O éxito deve-se a um conjunto de acdes estratégicas articuladas, o
comprometimento da equipe multiprofissional da DSQV, o fortalecimento das parcerias externas
(UBS, DIVISA, SEMSA, UNAMA, IESPES, PRF e segmentos de bem-estar), a aprovacao do PIAPE
com verbas proprias, a diversificagao do portfolio de agdes, as estratégias de capilaridade e o
monitoramento continuo dos resultados. A articulagao entre esses fatores permitiu nao apenas o
alcance, mas a superacao da meta, consolidando o comprometimento com saude do servidor na
Ufopa. Recomenda-se a manutencao e o fortalecimento dessas acdes estratégicas para os
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proximos ciclos.

Objetivo Estratégico Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.

Indicador Percentual de Participacao de gestores em acdes/campanhas da
DSQV

Valor atual/ Meta o o

2027 10,94% / 40%

Resultado da meta 13,7%

Analise:

Em 2025, o Percentual de Participacao de gestores em agdes e campanhas da DSQV alcangou
13,7%, superando os 10,94% dos anos anteriores. Apesar de o resultado ter melhorado em 2025, o
percentual ainda é considerado muito baixo, especialmente diante da importancia estrategica
desse publico para o fortalecimento da cultura de saude e bem-estar no ambiente organizacional.
A expectativa é de que os gestores tenham um engajamento mais expressivo em agoes de saude,
uma vez que eles atuam como multiplicadores e influenciadores diretos para a adesao de suas
equipes. A participagao ativa dos gestores nas campanhas sinaliza compromisso com a qualidade
de vida no trabalho e incentiva os servidores a também se envolverem nas agdes oferecidas

a) Acoes realizadas:

O alto numero de acdes da DSQV reflete diretamente o trabalho integrado entre a equipe
multiprofissional da DSQV e uma robusta rede de parcerias internas e externas, o que contribuiu
para tornar as campanhas mais atrativas e direcionadas a publicos especificos, evidenciando o
impacto positivo das estratégias adotadas. Para ampliar o engajamento dos gestores nas agdes e
campanhas da DSQV, foram desenvolvidas estratégias especificas voltadas as particularidades
desse publico. Entre as principais agoes, destacam-se:

1- Maior engajamento da equipe multidisciplinar da DSQV - A equipe multiprofissional atuou de
forma integrada e proativa, estabelecendo vinculo direto com os gestores, oferecendo suporte
personalizado e reforcando aimportancia da participacao deles como exemplo para suas equipes.
A presencga constante e o acompanhamento proximo contribuiram para fortalecer a confianga e a
adesao.

2- Diversificacao do Portfolio de Acdes- Acdes que visam atender de forma transversal as
necessidades dos servidores. Com campanhas planejadas para atender grupos de forma mais
pontual e personalizada.

3- Conquista de Recursos Institucionais por meio Programa de Inovacao Institucional e Atuagao
Profissional Empreendedora (PIAPE)- Através desse recurso financeiro foi possivel garantir
estruturacao das acdes por meio de verbas proprias, para realizar a contratacao de bolsistas para
ampliagcao da equipe, aquisicao de materiais € insumos para campanhas e oficinas, viabilizacao de
servicos de estética e bem-estar parceiros e realizar de agdes nos campi fora da sede.
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4- Estrategias de Capilaridade e Acessibilidade- Com agdes presenciais nos setores de trabalho e
blitz educativas, envio de materiais e insumos para os campi fora da sede e acdes especificas para
servidores em diferentes setores e seguimentos.

5- Contato direto e personalizado - A equipe da DSQV estabeleceu contato com os gestores por
diferentes canais, incluindo conversas presenciais, aplicativos de mensagens e e-mails, visando
aproximar o relacionamento e reforcar o convite as campanhas, bem como sensibilizar os
gestores sobre a importancia de sua participacao nas acdes de saude, fortalecendo o
compromisso institucional e o papel multiplicador desse publico.

6- Projeto Acolhe Gestor - Uma iniciativa voltada exclusivamente para o publico gestor, com o
proposito de oferecer um espaco de escuta, suporte e orientacao, considerando as demandas
especificas desse grupo, como a sobrecarga de trabalho e a necessidade de cuidado com a saude
mental e fisica.

7- Campanhas e eventos nas unidades - As agdes foram levadas diretamente as unidades de
lotagao dos gestores, por meio de campanhas itinerantes e eventos presenciais, facilitando o
acesso e permitindo que os gestores participassem sem a necessidade de deslocamento ou
grande impacto na rotina de trabalho.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

Os riscos mapeados indicam que, embora as estrategias desenvolvidas tenham contribuido para
a superacao da meta, ha barreiras estruturais e comportamentais que limitam um engajamento
mais expressivo dos gestores. O tratamento dos riscos deve ser continuo e integrado, com foco
em tornar as agcdes mais acessiveis, personalizadas e alinhadas a realidade desse publico
estratégico. Portanto, foram identificados diversos riscos que poderiam impactar negativamente o
alcance das metas:

- Baixa disponibilidade de tempo- Gestores possuem rotina intensa e agendas lotadas, o que
dificulta a participacao em acdes presenciais.

Tratamento: Oferecer agdes em horarios estratégicos (inicio de expediente, almogo) e formatos
rapidos. Levar as atividades diretamente as unidades para reduzir necessidade de deslocamento.
Disponibilizar opgodes hibridas ou remotas quando possivel.

- Delegacao de participacao- Gestores enviam representantes em seu lugar, perdendo a
oportunidade de vivenciar as agdes e servir como exemplo para a equipe.

Tratamento: Reforcar a comunicagao sobre a importancia da participagao pessoal do gestor como
multiplicador. Criar atividades exclusivas para gestores que valorizem sua presenca e oferecam
conteudo especifico as suas demandas.

- Baixa sensibilizacao sobre o papel estratégico- Gestores ndao reconhecem a importancia de sua
participagao nas acdes de saude para o engajamento das equipes.

Tratamento: Realizar reunides periodicas de alinhamento com diretores e chefias, destacando
dados e evidéncias sobre o impacto da participacao dos gestores na adesao dos servidores.
Compartilhar resultados positivos alcancados.

- Desinteresse ou baixa percepcao de valor- Gestores podem nao perceber os beneficios das
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acdes para sua propria saude e bem-estar.

Tratamento: Desenvolver campanhas com foco nos beneficios diretos para os gestores, utilizando
depoimentos e resultados alcangados. Ofertar servigos diferenciados e atrativos exclusivamente
para esse publico.

- Sobrecarga de trabalho e estresse- Gestores frequentemente enfrentam alta carga de
demandas, o que pode reduzir a priorizacao de acdes de autocuidado.

Tratamento: Fortalecer o Projeto Acolhe Gestor com escuta ativa e suporte psicossocial. Oferecer
acoes de cuidado voltadas a saude mental e a gestao do estresse, respeitando os limites da rotina.

- Baixa adesao das altas liderancas- Sem o engajamento dos diretores e superintendéncias, as
chefias intermediarias podem nao se sentir estimuladas a participar.

Tratamento: Manter alinhamento continuo com as altas liderancas, apresentando indicadores e
resultados. Buscar envolvimento dos diretores na abertura e divulgacao das campanhas.

-Dificuldade de acesso as unidades fora da sede: Restricdes de acesso ou distancia entre as
unidades podem dificultar a realizagao de agdes presenciais para gestores.

Tratamento: fortalecimento das agdes itinerantes com cronograma fixo e divulgagao antecipada.
Utilizar parcerias internas para viabilizar espacos adequados nas proprias unidades.

Conclusao

Em 2025, a participacao dos gestores nas agdes da DSQV alcancou 13,7%, estando ainda em um
patamar considerado baixo para um publico tdo estratégico. As agdes implementadas
contribuiram para o resultado, porém a participagao pessoal dos gestores ainda foi limitada. Para
ampliar o engajamento, € necessario intensificar as estratégias direcionadas, reforcar a
importancia do papel multiplicador dos gestores e tratar os riscos relacionados a disponibilidade
e sobrecarga de trabalho.

Objetivo Estratégico | Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.
. Percentual de conclusao de mapeamento de competéncias e
Indicador . .
habilidades dos servidores TAES
Meta 70%
Resultado da meta Nao mensurada no periodo.
Analise:

No exercicio de 2025, nao foi concluido o processo de mapeamento de competéncias e
habilidades dos servidores técnico-administrativos em educagao (TAEs), tampouco instituida
metodologia formal que possibilitasse o acompanhamento sistematico do percentual de
execucao dessa atividade.

Entretanto, destaca-se que, no periodo, foram realizadas agdes estruturantes que constituem
etapa prévia e indispensavel a implementacao do mapeamento de competéncias. Nesse sentido,
a reestruturacao das unidades académicas e administrativas, formalizada por meio da
Universidade Federal do Oeste do Para, com a publicacao da Resolucao Consun n° 318/2025,
representa avanco significativo no processo de organizagao institucional, ao estabelecer de forma
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mais clara as estruturas, fungdes e atribuicdes de cada unidade.
Esse movimento configura um passo fundamental para o mapeamento de competéncias, uma vez
que a definicao das estruturas organizacionais e das responsabilidades institucionais constitui base
necessaria para a identificagcao das competéncias requeridas, dos perfis profissionais adequados
e das lacunas existentes na forga de trabalho.
a) Acoes realizadas:
e Regulamentacao e reorganizacao da estrutura das unidades académicas e administrativas;
e Definicao de atribuigdes institucionais e fluxos organizacionais;
e Avanco no alinhamento entre estrutura organizacional e demandas institucionais, criando
condigdes para o futuro mapeamento de competéncias.
b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:
A auséncia de um processo institucionalizado de mapeamento de competéncias
representa risco relevante para a gestao de pessoas, podendo acarretar:
e Dificuldades na alocacao eficiente da forga de trabalho;
e Limitagdes na identificacao de lacunas de competéncias;
e Fragilidade na implementacao de politicas de desenvolvimento e capacitagao;
e Comprometimento do alinhamento entre perfis profissionais € necessidades institucionais.
Como medidas de tratamento, a unidade prevé:
e Estruturar metodologia institucional para o mapeamento de competéncias dos servidores
TAEs;
e Definirinstrumentos e ferramentas de coleta e analise de dados;
e Implantar banco de dados institucional com informagdes sobre competéncias e
habilidades;
e Integrar o mapeamento de competéncias aos processos de gestao de desempenho,
dimensionamento da forga de trabalho e desenvolvimento de pessoas;
e Utilizar a nova estrutura organizacional como referéncia para definicdo dos perfis e
competéncias requeridas por unidade.
Conclusao:
Constata-se que o indicador nao foi mensurado no periodo, em razao da nao implementagao
formal do processo de mapeamento de competéncias e habilidades dos servidores TAEs.
Contudo, observa-se que a instituicao avangou em etapa estruturante essencial, por meio da
reorganizacdo das unidades académicas e administrativas, criando bases institucionais mais
consistentes para a futura implementacao do mapeamento.
Como perspectiva de aprimoramento, destaca-se a necessidade de institucionalizagao dessa
pratica, com definicdo de metodologia, instrumentos e rotinas de monitoramento, de modo a
subsidiar uma gestao de pessoas mais estrategica, orientada por evidéncias e alinhada as
necessidades institucionais.

Objetivo

- Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.
Estratégico

Indicador Percentual de Participacao de servidores em acdes/campanhas da DSQV
Valor atual/Meta N o
2027 9,69% / 40%

Resultado da meta | 28%
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Analise:

Em 2025, o Percentual de participagao de servidores em agdes e campanhas da DSQV alcancou
28% do publico esperado, o que representa um avanco significativo em relagdao aos anos
anteriores. Esse crescimento expressivo indica uma evolucdo positiva no engajamento dos
servidores, possivelmente reflexo de melhorias nas estratégias de comunicagao, maior relevancia
das campanhas ou um esforco mais direcionado. E importante destacar que as campanhas
puderam se tornar mais atrativas gragas ao incentivo financeiro viabilizado pelo Projeto PIAPE,
aliado ao engajamento da equipe multiprofissional, que atuou de forma integrada para projeto
desenvolver projetos mais pontuais e. Apesar do aumento consideravel. O percentual ainda se
mantém abaixo da metade do publico-alvo, evidenciando que ha espaco para ampliar ainda mais
a participagao.

a) Acoées realizadas:

As agoes e campanhas realizadas pela DSQV/Progep contemplaram um conjunto diversificado
de iniciativas voltadas a saude integral e a qualidade de vida no ambiente organizacional, incluindo
projetos permanentes, campanhas educativas, agcdes de vigilancia em saude, capacitagoes,
oficinas e atendimentos multiprofissionais nas areas de nutricao, psicologia, servico social,
fonoaudiologia, medicina e saude e seguranga do trabalho. O alto numero de agdes reflete
diretamente o trabalho integrado entre a equipe multiprofissional da DSQV e uma robusta rede de
parcerias internas e externas, o que contribuiu para tornar as campanhas mais atrativas e
direcionadas a publicos especificos, evidenciando o impacto positivo das estratégias adotadas.
Tais como:

1- Articulacdao com Parceiros- Ampliacao da atratividade das agdes, por meio da oferta de servigos
diferenciados, como massagens relaxantes, limpeza de pele e educagao nutricional, viabilizados
por parcerias externas;

2- Diversificacao do Portfolio de Acdes- Acdes que visam atender de forma transversal as
necessidades dos servidores. Com campanhas planejadas para atender grupos de forma mais
pontual e personalizada;

3- Conquista de Recursos Institucionais por meio Programa de Inovagao Institucional e Atuacao
Profissional Empreendedora (PIAPE)- Atraves desse recurso financeiro foi possivel garantir
estruturacao das acdes por meio de verbas proprias, para realizar a contratacao de bolsistas para
ampliagao da equipe, aquisicao de materiais e insumos para campanhas e oficinas, viabilizagao de
servigos de estéetica e bem-estar parceiros e realizar de agdes nos campi fora da sede.

4- Estratégias de Capilaridade e Acessibilidade- Com acdes presenciais nos setores de trabalho e
blitz educativas, presenca digital com postagens educativas e campanhas ha rede social da DSQV
e paginas institucionais da Propeg, envio de materiais e insumos para os campi fora da sede e
acoes especificas para servidores em diferentes setores e seguimentos.

5-Campanhas tematicas- Projetos "Saude em Cores" e "Atitude Saude’, que trouxeram maior
identidade e pertencimento as acoes.

6- Equipe multiprofissional engajada, que atuou de forma integrada para fortalecer o vinculo com
os servidores e garantir uma abordagem mais acolhedora;
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b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:
Foram identificados diversos riscos que poderiam impactar negativamente o alcance das metas:

-Baixo engajamento institucional - Falta de apoio de gestores pode reduzir a divulgacao e o
incentivo a participagao dos servidores.

Tratamento: Realizar reunides de alinhamento com gestores apresentando os beneficios das
campanhas e o impacto positivo no ambiente de trabalho. Formalizar parcerias institucionais e
sensibilizar os lideres para que atuem como multiplicadores junto as suas equipes.

- Cultura organizacional em consolidacao: A prevencao ainda nao esta plenamente incorporada
como valor institucional, o que impacta a busca precoce por ajuda.

Tratamento: Formagao continuada de gestores e servidores para incorporar a prevengao como
valor institucional e estimular a busca precoce por ajuda aliado a manutencao do monitoramento
sistematico dos indices e das acdes, com avaliagdes periodicas para ajustes e aprimoramento
continuo e robusta divulgacao por meio dos canais institucionais.

- Baixa capilaridade das agoes para servidores fora de Santarem.
Tratamento: PROGEP ltinerante e agdes nos campi viabilizadas com verbas do PIAPE.

- Descontinuidade de projetos por falta de recursos.
Tratamento: Aprovagao de um novo PIAPE com verbas proprias; garantia de orcamento especifico.

-Desmobilizagao da equipe multiprofissional- A falta de engajamento ou mudancas na
composicao da equipe podem fragilizar a integracao e a qualidade das agdes.

Tratamento: Promover acdes de integracao e valorizagao da equipe, com incentivo a capacitacao
continua e definicao clara de papéis. Criar processos de registro e compartilhamento de boas
praticas para garantir a continuidade das agdées mesmo diante de mudangas na composicao da
equipe.

- Falta de segmentacao do publico-alvo - Campanhas generalizadas, sem recorte por perfil ou
necessidade especifica, tendem a ter menor aderéncia e efetividade.

Tratamento: Realizar levantamento periodico do perfil dos servidores (por setor, faixa etaria,
necessidades especificas) e planejar campanhas personalizadas. Utilizar dados de adesao
anteriores para direcionar agdes a grupos com menor participagao.

- Dependéncia de parcerias externas - A descontinuidade ou instabilidade nas parcerias pode
comprometer a oferta de servicos complementares, como massagens, limpeza de pele e
orientagao nutricional.

Tratamento: Diversificar os parceiros para nao ficar restrito a um unico fornecedor. Formalizar
contratos ou termos de cooperacao que garantam previsibilidade. Manter um cadastro de
parceiros potenciais para substituicao agil em caso de descontinuidade.

- Baixa percepcao de valor- Se os servidores nao reconhecerem os beneficios das campanhas
para sua saude e bem-estar, a adesao tende a ser limitada, independentemente dos recursos
investidos.

Tratamento: Reforcar a comunicagdo dos beneficios reais das campanhas, utilizando
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depoimentos, resultados alcancados e evidéncias de impacto positivo na saude e bem-estar. Criar
uma identidade visual forte para as campanhas e reconhecer publicamente os participantes,
fortalecendo o sentimento de pertencimento.

Conclusao

O indicador de participacao dos servidores nas campanhas da DSQV apresentou evolugao
expressiva, passando de 9,69% para 28% em 2025, resultado das estratégias adotadas, como
campanhas tematicas, como a saude em cores, segmentagao de publico, equipe multiprofissional
engajada, parcerias externas e incentivo financeiro por meio do Projeto PIAPE.

Apesar do avanco, o percentual ainda esta abaixo do ideal, havendo espaco para crescimento.
Para sustentar e ampliar os resultados, € essencial monitorar e tratar os riscos identificados,
garantindo continuidade das agoes e fortalecendo a cultura de saude e bem-estar no ambiente
organizacional.

Objetivo Estratégico | Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.

Indicador Percentual de remocgao de servidores baseados ho mapeamento de
competéncias e habilidades dos servidores TAES

Meta 25%

Resultado da meta Nao mensurado no periodo.

Analise:

a) Acoes realizadas:

No exercicio de 2025, nao foi implementado, de forma sistematizada, o mapeamento de
competéncias e habilidades dos servidores técnico-administrativos em educacao (TAEs), etapa
essencial para subsidiar processos de remocao e movimentacao interna baseados em critérios
técnicos e alinhados aos perfis profissionais.

Nao obstante, registra-se como avango relevante a publicacao da Resolugao Consun n® 318/2025,
no ambito da Universidade Federal do Oeste do Para, a qual promove a reorganizacao das
estruturas e atribuicdes institucionais, incluindo a previsao de mecanismos de movimentagao e
remocao de servidores. Tal normativo configura base estruturante para o aprimoramento desses
processos, possibilitando, em etapa subsequente, a incorporacao de critérios técnicos
fundamentados em competéncias.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

A inexisténcia de mapeamento de competéncias institucionalizado e a consequente
auséncia de critérios técnicos estruturados para movimentagcao de pessoal representam risco
relevante a eficiéncia da gestao de pessoas, podendo acarretar:

Alocacao inadequada da forca de trabalho;
Desalinhamento entre perfis profissionais e demandas institucionais;
Reducao da efetividade das politicas de desenvolvimento e valorizacao de servidores;
Limitagoes na tomada de decisao baseada em evidéncias no ambito da gestao de pessoas.
Como medidas de tratamento, a unidade prevé:

e Estruturar metodologia institucional para 0 mapeamento de competéncias dos servidores
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TAEs;

e Implantar base de dados institucional com informagdes sobre perfis profissionais e
competéncias;

o Estabelecer critérios objetivos e transparentes para subsidiar processos de remocao e
movimentagao interna;

e Integrar o mapeamento de competéncias aos processos de dimensionamento da forca de
trabalho, gestao de desempenho e desenvolvimento de pessoas;

e Alinhar a tematica ao plangjamento estratégico da gestao de pessoas.

Conclusao:

O indicador nao péde ser mensurado no periodo, em razao da inexisténcia de metodologia formal
para o mapeamento de competéncias dos servidores TAEs. Contudo, observa-se a constituicao
de base normativa e organizacional relevante, que cria condigdes institucionais favoraveis para a
futuraimplementacao desse processo, com potencial de qualificar a gestao de pessoas, tornando-
a mais estrategica, eficiente e orientada por evidéncias.

Objetivo Estratégico | Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.
. Percentual de satisfacao de servidores em relagao ao clima
Indicador .
organizacional
Meta 60%
Resultado da meta Nao mensurado no periodo.
Andlise:

a) Acoes realizadas:

No exercicio de 2025, nao foi realizada pesquisa institucional de clima organizacional que
possibilitasse a mensuracao do nivel de satisfacao dos servidores, inviabilizando a apuragao do
indicador.

Destaca-se que, embora tenham sido desenvolvidas agdes pontuais voltadas ao bem-estar dos
servidores, estas nao foram acompanhadas por instrumento formal de avaliacao de percepcao, o
que impossibilita a afericao objetiva do nivel de satisfacao quanto ao clima organizacional.

Mapeamento e Tratamento de Riscos: A auséncia de mensuracao sistematica do clima
organizacional configura risco para a gestao de pessoas, na medida em que pode comprometer a
identificacao de fatores que impactam a motivagao e o desempenho dos servidores, a tomada de
decisao baseada em evidéncias e a efetividade de politicas institucionais voltadas a qualidade de
vida no trabalho.

Conclusao: O indicador nao foi mensurado no periodo, em razao da inexisténcia de pesquisa
institucional de clima organizacional que subsidiasse sua apuracdo. Como oportunidade de
melhoria, destaca-se a necessidade de implementacao de mecanismos formais de avaliacao da
satisfagcao dos servidores, de modo a fortalecer a gestao estrategica de pessoas e promover agcoes
mais eficazes voltadas a valorizacao e a qualidade de vida no trabalho.
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Objetivo Estratégico | Motivar, valorizar e promover a qualidade de vida dos servidores.
. Percentual de satisfacao em relagao ao atendimento aos servidores nas
Indicador . o .
unidades organizacionais
Meta 60%
Resultado da meta Nao mensurado no periodo.
Andlise:

a) Acoes realizadas: No exercicio de 2025, o indicador ndo foi mensurado, tendo em vista
a inexisténcia de instrumento institucional formal para afericao do nivel de satisfacao dos
servidores quanto ao atendimento prestado pelas unidades organizacionais, tais como pesquisas
de satisfacao ou sistemas estruturados de avaliacao. Destaca-se, contudo, como avanco
institucional, a publicacao da Resolugao Consun n° 318, de 10 de junho de 2025, a qual
estabelece a estrutura organizacional das unidades e define atribuicdes relacionadas ao
atendimento ao publico, organizacao de processos internos e prestacao de servicos institucionais.
Nesse contexto, embora nao tenha havido mensuracao do indicador, a referida norma contribui
para a padronizagdo e organizagao dos servicos prestados, constituindo base para futura
implementacao de mecanismos de avaliagao da satisfagao dos usuarios internos.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos: A auséncia de mensuracao da satisfacao dos

servidores em relagao ao atendimento representa risco para a gestao institucional, podendo
impactar: a identificagao de fragilidades na prestacao de servigos internos; a melhoria continua dos
processos de atendimento; e a efetividade das agdes voltadas a valorizacao e qualidade de vida
dos servidores.
Como medida de tratamento, destaca-se que a Resolugao Consun n° 318/2025 estabelece
diretrizes para organizagao das unidades e definicao de atribuicdes, incluindo atividades de
atendimento ao publico, o que favorece a padronizagao dos servicos e a futura implementagao de
instrumentos de avaliagao.

Conclusao: O indicador nao foi mensurado no periodo, em razao da inexisténcia de instrumento
formal para avaliacao da satisfacdo dos servidores quanto ao atendimento nas unidades
organizacionais. Como perspectiva de aprimoramento, ressalta-se a necessidade de
implementacao de mecanismos formais de avaliagao da satisfagao dos servidores, de modo a
subsidiar a melhoria continua dos servicos e fortalecer a gestao orientada a resultados.

s .. Qualificar e capacitar continuamente os servidores, bem como
Objetivo Estratégico . L
aperfeicoar a estrutura organizacional
Indicador indice de Docentes Afastados para Capacitagdo
Meta 3%
Resultado da meta 4%
Andlise:

A Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas tem como um dos principais desafios, ampliar o numero de
docentes afastados para agoes de capacitagao. Apesar desse cenario desafiador, observa-se um
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crescimento no quantitativo de docentes que vém se afastando para esse fim, refletindo avanco
nas estrategias institucionais e resultando no alcance de percentual superior a meta estabelecida.

a) Acoes realizadas:

Entre as agdes implementadas, destaca-se o fortalecimento das iniciativas de orientagao e
divulgacao acerca do direito a licenca para capacitagao, respeitando a discricionariedade
institucional e o cumprimento das exigéncias legais, como tempo de exercicio, carga horaria
minima, tipos de acdes de desenvolvimento e possibilidades de parcelamento da licenca.

Foi identificado que muitos docentes deixavam de usufruir desse direito por desconhecimento,
especialmente pelo fato de a licenga capacitacao nao ser cumulativa. Nesse contexto, a Resolucao
CONSAD n° 103, de 06 de dezembro de 2022 contribuiu para dar maior clareza aos
procedimentos e ampliar o acesso a informagao, sendo complementada pela disponibilizacao de
conteudos no site da PROGEP e pelo atendimento realizado pela Coordenagao de
Desenvolvimento de Pessoas (CDD), tanto por canais institucionais quanto de forma presencial.

Adicionalmente, destaca-se a publicagcao da Resolucao CONSAD n° 118, de 27 de fevereiro de
2025, que regulamenta o afastamento de docentes para participacao em eventos externos. A
expectativa é de que essa normativa amplie a participagcdo dos docentes em acdes de
desenvolvimento de curta duragcdao, como cursos, visitas técnicas, congressos, simposios,
seminarios e workshops, fortalecendo a cultura de capacitagao continua e institucionalizada.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal risco identificado refere-se ao desconhecimento da legislagao por parte dos
docentes, o que pode resultar na nao utilizagao da licenga capacitagao e, consequentemente,
impactar negativamente o indicador.

Como forma de mitigagao, a universidade tem investido na ampliacdo da comunicacao
institucional, no aprimoramento dos normativos e na atuagao ativa das unidades responsaveis pela
orientacdo aos servidores. A regulamentacao mais recente e a atuacao da CDD contribuem para
reduzir esse risco, promovendo maior clareza, seguranca juridica e incentivo a participacao em
acoes de capacitagao.

Conclusao:

Os resultados alcancados demonstram que as acdes implementadas tém sido eficazes no
estimulo a capacitagao docente. O desempenho acima da meta evidencia avangos importantes e
indica que as estratégias adotadas estao contribuindo para o fortalecimento da politica de
desenvolvimento de pessoas, ampliando o acesso dos docentes as oportunidades de capacitagao
e aperfeicoamento profissional.

Qualificar e capacitar continuamente os servidores, bem como
aperfeigoar a estrutura organizacional

Objetivo Estratégico
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Indicador indice de Docentes Afastados para Qualificacao

Meta 10%
Resultado da meta 12%
Andlise:

A Universidade Federal do Oeste do Para tem mantido e fortalecido sua politica de qualificagao
docente, refletida no aumento do percentual de docentes afastados para qualificagao. O resultado
alcancgado, superior a meta estabelecida, evidencia o compromisso institucional com a formagao
continuada e com a elevacao do nivel académico do seu corpo docente. Esse avanco esta
alinhado as estratégias institucionais ja consolidadas, demonstrando coeréncia entre
planejamento e execucao.

a) Acoes realizadas:

Entre as principais agoes, destaca-se a consolidacao de normativos e instrumentos de gestao que
organizam e dao maior transparéncia aos processos de afastamento, especialmente a Resolugao
CONSAD n° 103, de 06 de dezembro de 2022, que estruturou o controle e 0 acompanhamento
dos afastamentos a partir dos planos de qualificacao e capacitagao das unidades académicas.

A universidade também ampliou as oportunidades de formagao por meio da oferta de programas
de doutorado institucionais e em rede, favorecendo o acesso dos docentes a qualificagdo em nivel
stricto sensu. Essas iniciativas, aliadas ao planejamento das unidades, tém contribuido para o
aumento do numero de docentes afastados de forma organizada e alinhada as necessidades
institucionais.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal risco associado ao aumento do numero de docentes afastados refere-se a
possibilidade de comprometimento da oferta de disciplinas, em funcao da reducao temporaria do
quadro ativo em sala de aula. Esse cenario pode gerar impactos na distribuicdo de carga horaria e
na continuidade das atividades académicas.

Como forma de mitigacdo, a universidade tem fortalecido o planejamento das unidades
académicas por meio dos planos de qualificagao, que organizam e distribuem os afastamentos de
forma equilibrada ao longo do tempo. Alem disso, a contratacao de professores substitutos tem
sido utilizada como estratégia para garantir a continuidade das aulas e minimizar impactos aos
discentes.

Conclusao:

Os resultados alcancados demonstram que as agdes implementadas tém sido eficazes no
fortalecimento da politica de qualificagcao docente. O percentual de afastamentos acima da meta
evidencia o avango institucional na promogao da formagao continuada, contribuindo diretamente
para a melhoria da qualidade académica e para o alcance dos objetivos estratégicos da
universidade.

. .. .. Qualificar e capacitar continuamente os servidores, bem como
Objetivo Estratégico , .
aperfeicoar a estrutura organizacional
Indicador indice de Insucesso nos Afastamentos para Qualificagdo dos Servidores
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Meta 10%

Resultado da meta 3%

Andlise:

A Universidade Federal do Oeste do Para apresenta redugao significativa nos registros de
insucesso nos afastamentos para qualificagao em comparagao aos anos anteriores, evidenciando
o fortalecimento dos mecanismos institucionais de acompanhamento e gestao desses processos.
O resultado alcancado, inferior a meta estabelecida, demonstra a efetividade das acgodes
implementadas.

a) Acoes realizadas:

Os casos atualmente identificados como insucesso referem-se, em sua maioria, a servidores que
nao concluiram seus cursos no prazo inicialmente previsto, mas que ja retornaram as suas
unidades de exercicio e continuam em fase de finalizagao das etapas dos programas, dentro dos
prazos concedidos pelos programas.

Todas as unidades que possuem servidores nessa condicao foram formalmente comunicadas
quanto a necessidade de acompanhamento e de apresentacao das comprovagoes de conclusao
dos cursos, medida que visa evitar a abertura de processos de reposi¢ao ao erario e garantir a
regularizagao das situacoes pendentes.

Destaca-se que o principal fator para a reducao dos casos de insucesso esta relacionado a
consolidagao dos fluxos processuais estabelecidos nas normativas institucionais, como a
Resolugao CONSAD n° 103, de 06 de dezembro de 2022 e a Resolugao CONSAD n° 101, de 14 de
setembro de 2022, que proporcionaram maior controle e padronizagao dos procedimentos.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal risco identificado refere-se a nao conclusao dos cursos dentro dos prazos
estabelecidos, o que pode gerar implicacdes administrativas, inclusive a necessidade de
ressarcimento ao erario.

Como medida de mitigagao, a universidade tem fortalecido o acompanhamento sistematico dos
afastamentos, atribuindo as unidades a responsabilidade pelo monitoramento continuo dos seus
servidores, por meio de instrumentos como o relatorio semestral de atividades. Esse
acompanhamento mais proximo tem permitido a identificacao precoce de possiveis atrasos e a
adogao de providéncias para sua regularizacao.

Conclusao:

Os resultados alcangcados demonstram que as agoes implementadas tém sido eficazes na
reducao dos casos de insucesso nos afastamentos para qualificagao. O desempenho abaixo da
meta estabelecida evidencia a melhoria continua dos processos de gestao e acompanhamento,
contribuindo para o éxito das politicas institucionais de qualificagao dos servidores.

Qualificar e capacitar continuamente os servidores, bem como

Objetivo Estratégico . o
aperfeigoar a estrutura organizacional
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Indicador indice de Qualificagdo do Corpo Docente

Meta 4,65

Resultado da meta 456

Andlise:

A Universidade Federal do Oeste do Para vem garantindo e fortalecendo sua politica de
qualificacao do corpo docente, demonstrando avancos consistentes no indicador analisado e
evidenciando que a instituicao esta no caminho para alcancar a meta estabelecida para 2027. A
universidade tem investido na ampliagcdo das oportunidades de formagao, com a oferta de
programas de doutorado institucionais e em rede, contribuindo diretamente para a elevacao do
nivel de qualificacao académica.

a) Agoes realizadas:

Destaca-se a implementagcao de instrumentos normativos que aprimoram a gestao da
qualificagcao docente, especialmente a Resolugao CONSAD n° 103, de 06 de dezembro de 2022,
que otimizou os processos de saida, controle e acompanhamento dos afastamentos para
capacitacao. A partir dessa normativa, as unidades académicas passaram a estruturar seus planos
de qualificagao e capacitagao, permitindo melhor organizagao e previsibilidade das demandas de
afastamento.

Aléem disso, a universidade tem fortalecido a oferta de programas de doutorado, tanto
institucionais quanto em rede, ampliando o acesso a formagao em nivel stricto sensu. A
contratac@o de professores substitutos tambéem tem sido utilizada como estrategia para garantir a
continuidade das atividades académicas durante os periodos de afastamento dos docentes.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal risco identificado refere-se a possibilidade de a demanda por afastamentos para
qualificacao ser superior a capacidade de reposicao docente, o que pode impactar a lotacao de
professores nas turmas e gerar prejuizos, como a falta de aulas.

Como forma de mitigagao, a universidade vem aperfeicoando o planejamento nas unidades
académicas por meio dos seus planos de capacitacao e qualificagcao, que permitem o controle
mais eficiente das saidas de docentes. Esse planejamento contribui para equilibrar as demandas
de afastamento com a necessidade de manutencao das atividades de ensino. Adicionalmente, a
contratacao de professores substitutos atua como medida complementar para assegurar a
continuidade das aulas e minimizar impactos aos discentes.

Conclusao:

Os resultados alcancados mostram que as agdes implementadas estao cumprindo seu objetivo
de melhorar o indice de Qualificagdo do Corpo Docente. Observa-se uma trajetdria consistente de
evolugao, indicando que as estratégias adotadas tém se mostrado eficazes e que a instituicao
segue em direcao ao alcance da meta estabelecida.

43




Qualificar e capacitar continuamente os servidores, bem como

Objetivo Estratégico . .

aperfeicoar a estrutura organizacional
Indicador indice de Qualificagdo do Corpo Técnico
Meta 2,62

Resultado da meta 216

Andlise:

A Universidade Federal do Oeste do Para vem garantindo e fortalecendo sua politica de
qualificacao do corpo técnico-administrativo, por meio da ampliacdo de oportunidades de
formagao e do aperfeicoamento dos instrumentos de gestao da capacitacao. Apesar de o
resultado ainda estar abaixo da meta estabelecida, observa-se um conjunto consistente de agoes
estruturantes voltadas a elevacao do nivel de qualificagao dos servidores.

a) Acgoes realizadas:

Entre as principais agdes, destaca-se a oferta de cursos pela UFOPA de mestrado e doutorado
institucionais e em rede, inclusive com reserva de vagas para servidores técnicos, ampliando o
acesso a formagao stricto sensu. A instituicao também avangou na regulamentagao e organizagao
dos afastamentos por meio da Resolugao CONSAD n° 101, de 14 de setembro de 2022, que
otimizou os processos de saida, controle e acompanhamento dos afastamentos, a partir dos
planos de capacitagao e qualificacao das unidades académicas e administrativas.

Destaca-se ainda a contratagdo de um mestrado profissional em 2024, em parceria com a
Universidade Federal de Pernambuco, possibilitando a formagao, prevista para 2026, de uma
turma com 32 servidores. Soma-se a isso a publicacao de editais anuais de auxilio financeiro a
qualificagao, permitindo que os servidores custeiem materiais de apoio as suas pesquisas,
fortalecendo sua permanéncia e éxito nos cursos.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal risco identificado esta relacionado a impossibilidade legal de contratagao de tecnicos
substitutos, diferentemente do que ocorre com os docentes. Essa limitagcao pode gerar
dificuldades para liberagao de afastamentos, especialmente em unidades com quadro reduzido
de servidores e alta demanda institucional, podendo comprometer a continuidade das atividades
administrativas.

Como forma de mitigacao, a universidade tem aperfeicoado os planejamentos internos das
unidades, com a definicao de critérios para priorizacao e organizagao dos afastamentos, buscando
equilibrar a qualificagao dos servidores com a manutencao das atividades institucionais. Esse
planejamento tem contribuido para reduzir impactos e garantir maior previsibilidade na gestao da
forca de trabalho.

Conclusao:

Os resultados alcancados mostram que as acoes implementadas estao cumprindo seu objetivo
de melhorar o indice de Qualificagdo do Corpo Técnico. As iniciativas desenvolvidas demonstram
avancos importantes e indicam uma trajetoria de fortalecimento continuo da politica de
qualificagcao dos servidores técnico-administrativos.
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Qualificar e capacitar continuamente os servidores, bem como

Objetivo Estratégico . .

aperfeicoar a estrutura organizacional
Indicador indice dos Técnicos Afastados para Qualificagdo
Meta 10%

Resultado da meta 13%

Analise:

A Universidade Federal do Oeste do Para tem avancado de forma consistente na implementagao
de sua politica de qualificagcdo do corpo técnico-administrativo, refletida no aumento do
percentual de servidores afastados para capacitacao. O resultado alcancado, superior a meta
estabelecida, demonstra o fortalecimento das estratégias institucionais voltadas a formagao
continuada e a valorizacdo dos técnicos, em alinhamento com os objetivos estratégicos da
instituicao

a) Agoes realizadas:

Destaca-se a consolidagao de instrumentos normativos e de plangjamento que organizam os
afastamentos, especialmente a Resolucao CONSAD n° 101, de 14 de setembro de 2022, que
estruturou os processos de saida, controle e acompanhamento dos afastamentos a partir dos
planos de capacitagao e qualificagao das unidades académicas e administrativas.

Além disso, a universidade tem ampliado as oportunidades de formagao por meio da oferta de
cursos de mestrado e doutorado institucionais e em rede, com reserva de vagas para servidores
técnicos, bem como parcerias interinstitucionais, como a realizada com a Universidade Federal de
Pernambuco. Essas agoes, aliadas ao planejamento das unidades, tém contribuido para o aumento
do numero de tecnicos afastados de forma organizada e estratégica.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal risco identificado esta relacionado a impossibilidade legal de contratagao de técnicos
substitutos, o que pode gerar impactos nas atividades administrativas, especialmente em
unidades com quadro reduzido de servidores e alta demanda institucional. © aumento do numero
de afastamentos pode, nesse contexto, comprometer a continuidade e a qualidade dos servigos
prestados.

Como medida de mitigagao, a universidade tem fortalecido o planejamento interno das unidades,
por meio dos planos de capacitacao e qualificacao, que estabelecem critérios para priorizagao e
organizagao dos afastamentos ao longo do tempo. Esse plangjamento tem permitido equilibrar a
necessidade de qualificacdo com a manutengao das atividades institucionais, reduzindo riscos e
garantindo maior eficiéncia na gestao da forca de trabalho.

Conclusao:

Os resultados alcancados demonstram que as acdes implementadas tém sido eficazes no
fortalecimento da politica de qualificacao dos servidores técnico-administrativos. O percentual de
afastamentos acima da meta evidencia o compromisso institucional com a formagao continuada,
contribuindo para o aprimoramento das competéncias técnicas e para o alcance dos objetivos
estrategicos da universidade.

s .. Qualificar e capacitar continuamente os servidores, bem como
Objetivo Estratégico . o
aperfeicoar a estrutura organizacional
Indicador indice de Técnicos Afastados para Capacitagao
Meta 5%
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Resultado da meta 18%

Anadlise:

A UFOPA apresenta desempenho expressivo no indice de Técnicos Afastados para Capacitagao,
superando de forma significativa a meta estabelecida. Diferentemente do observado em outros
segmentos, os servidores técnico-administrativos ja demonstravam maior familiaridade com a
possibilidade de usufruto da licenca capacitagao, especialmente apos sua previsao clara na
Resolugao CONSAD n° 101, de 14 de setembro de 2022, bem como com os afastamentos de curta
duracao voltados as agdes de desenvolvimento. Esse fator contribuiu diretamente para o alcance
rapido e ampliado do indicador.

a) Acoes realizadas:

Destaca-se a consolidacao e ampla divulgacao dos normativos institucionais que tratam da licenca
capacitacao e dos afastamentos para agdes de desenvolvimento, o que proporcionou maior
seguranga e clareza aos servidores quanto ao exercicio desse direito.

Alem disso, a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas tem atuado no fortalecimento das estrategias de
incentivo a capacitagao, incluindo a previsao de retomada da publicacao de editais de capacitagao
externa, que possibilitam a selecao de servidores técnicos para participacao em eventos em todo
o pais, ampliando as oportunidades de desenvolvimento profissional.

b) Mapeamento e Tratamento de Riscos:

O principal desafio identificado refere-se a impossibilidade legal de contratagao de servidores
técnicos substitutos, o que pode gerar impactos nas atividades administrativas, especialmente em
unidades com quadro reduzido de pessoal. Esse cenario exige atencao redobrada para evitar
prejuizos institucionais decorrentes dos afastamentos.

Como forma de mitigagao, a universidade tem investido no aprimoramento do planejamento
interno das unidades, organizando de forma estratégica a liberagao dos servidores para
capacitagao. Esse planejamento busca equilibrar a qualificagao dos tecnicos com a continuidade
dos servigos, garantindo que os afastamentos ocorram sem comprometer o funcionamento
institucional.

Conclusdo:

Os resultados alcangados demonstram que as acdes implementadas tém sido altamente eficazes
no estimulo a capacitagao dos servidores tecnico-administrativos. O desempenho
significativamente acima da meta evidéncia nao apenas a consolidagao das politicas institucionais
de desenvolvimento, mas também o engajamento dos servidores na busca por capacitagao
continua, contribuindo diretamente para o fortalecimento institucional.
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3. GESTAO DE RISCOS

A gestdo de riscos constitui instrumento fundamental para o fortalecimento da
governanga institucional, contribuindo para a mitigagao de vulnerabilidades, a melhoria dos

processos e o alcance dos objetivos estrategicos.

3.1. Resultados da Gestao de Riscos

No exercicio de 2025, a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progep) ainda nao
implementou formalmente um processo estruturado de gestao de riscos, conforme
preconizado no Manual de Gestao de Riscos da Ufopa. Assim, nao houve a formalizagao de

matriz de riscos, definicao de indicadores ou planos sistematizados de tratamento.

Entretanto, mesmo na auséncia de uma abordagem formal, a unidade lidou com
riscos relevantes inerentes a sua atuagcao, especialmente aqueles relacionados a
judicializagao de concursos publicos docentes e ao provimento de vagas docentes, que

impactam diretamente a continuidade das atividades académicas.

3.2. Desempenho

No que se refere a judicializacao de concursos docentes, identificou-se esse risco
como recorrente no contexto institucional, considerando a complexidade dos certames, a
elevada competitividade e a necessidade de rigor na observancia das normas legais e dos
principios da administracao publica. Como medida de mitigacao, a Progep atuou de forma
preventiva na revisao de editais, no fortalecimento das orientacdes as bancas examinadoras
e no acompanhamento dos processos, buscando reduzir inconsisténcias e fragilidades

juridicas.

Ainda assim, a possibilidade de judicializacao permanece como um risco relevante,
com potencial de impactar cronogramas, atrasar nomeacdes e dgerar inseguranca

administrativa.

3.3. Monitoramento e Proximos Passos

No exercicio de 2025, o monitoramento dos riscos ocorreu de maneira nao

sistematizada, baseado na atuacao técnica das equipes e na gestao cotidiana das demandas.

Diante dos desafios identificados, a Progep reconhece a necessidade de avancgar na
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institucionalizacao da gestao de riscos, especialmente considerando a criticidade de suas

atribuicoes e o impacto direto de suas atividades no funcionamento da Universidade.

Para o proximo exercicio, destacam-se como prioridades: a implementacdo de
metodologia formal de gestao de riscos, alinhada ao Manual de Gestao de Riscos da Ufopa;
o0 mapeamento dos principais processos da area de gestao de pessoas, com identificacao e
classificacao de riscos criticos, incluindo aqueles relacionados a judicializacao de concursos
e ao provimento de vagas; a definicao de controles preventivos e planos de tratamento, com
foco na reducao de riscos juridicos e operacionais; o fortalecimento da articulagao
institucional, visando maior previsibilidade nos processos de autorizacao de vagas junto ao
Ministério da Educacao; a adogao de mecanismos de monitoramento continuo, com vistas a

melhoria da tomada de decisao e a antecipacao de cenarios adversos.

A estruturagao da gestao de riscos representa, portanto, um passo essencial para o
aprimoramento da governanca da Progep, contribuindo para maior seguranga juridica,

eficiéncia administrativa e sustentabilidade institucional.
4. INOVAGAO E MELHORIA DE PROCESSOS

Esta secao tem o objetivo de capturar as acdes e projetos da Unidade voltados a
modernizagao, a inovagao, a otimizacao de processos e a introdugao de novas tecnologias,

contribuindo para a eficiéncia e a geragao de valor publico.
4.1. Inovagao de Processo e Eficiéncia Operacional

e Automacao e Ferramentas:

Como parte das agdes de inovagao, a Progep utilizou algoritmo para extragao de
dados financeiros da fita espelho, e realizou calculos em planilhas e aplicativos HTML para
geracao de cargas batch de movimentagao financeira, 0 que promoveu a revisao e
atualizacao dos posicionamentos de forma automatica referentes as progressdes funcionais
dos servidores, e reduziu significativamente o tempo despendido pelas equipes de cadastro

e pagamento de pessoal.
e Resultado Quantificado:

Como resultado das melhorias implementadas, observou-se expressiva reducao
no tempo de processamento das progressoes, permitindo a efetivagao mais celere dos

pagamentos devidos aos servidores. Alem disso, verificou-se diminuicdo do retrabalho e
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melhor aproveitamento da forga de trabalho, com impacto positivo na gestao do cadastro e

da folha de pagamento.

4.2. Inovagao Social e Organizacional

e Gestao e Governanca

No exercicio de 2025, a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progep) avangou na
adogao de praticas de gestao voltadas a modernizagao organizacional, ao fortalecimento da
governanga e a melhoria dos processos decisorios, ainda que de forma incremental e

alinhada as condicoes institucionais.

Destaca-se, nesse contexto, o fortalecimento de uma gestao mais colaborativa e
integrada, com maior articulagao entre diretorias e coordenagdes, promovendo alinhamento
interno e maior fluidez na conducao das demandas institucionais. Houve também avangos
na padronizagao de procedimentos e na organizagao dos fluxos de trabalho, contribuindo

para maior eficiéncia operacional e reducao de inconsisténcias processuais.

No campo da governanga, a atuagcao da Progep esteve orientada por uma logica de
maior transparéncia e dialogo institucional, com participagao ativa em espacos colegiados e

apoio as instancias superiores na tomada de decisao relacionada a gestao de pessoas.

Adicionalmente, observou-se o uso progressivo de ferramentas institucionais e
sistemas estruturantes para apoio a gestao, ainda que de forma nao integrada, contribuindo

para maior controle das informagdes e melhoria na execugao das atividades administrativas.

4.3. Desafios e Proximas Etapas

e Barreiras a Inovacgao

A implementacao de praticas inovadoras na gestao de pessoas enfrentou desafios

relevantes ao longo do exercicio, dentre os quais se destacam:

e Limitacao de recursos humanos, o que restringe a capacidade de dedicacao a

iniciativas de inovacao, diante da priorizacao das demandas operacionais;

e Auséncia de cultura institucional consolidada em gestao orientada a dados e
inovagao, dificultando a adocao de ferramentas mais avancadas de

monitoramento e analise;
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e Restricao de recursos tecnolégicos e solucdes integradas, especialmente no que

se refere a implantagao de painéis gerenciais e sistemas de apoio a decisao;

¢ Complexidade normativa e dependéncia de sistemas estruturantes federais, que
limitam a autonomia institucional para implementacao de mudancas mais

disruptivas;

¢ Desafios de integracao entre unidades e processos, impactando a construgao de

uma visao sistémica da gestao de pessoas.
4.4. Perspectivas

Para o proximo exercicio, a Progep projeta avangar de forma estruturada na agenda

de inovagao e modernizagao da gestao, com foco nas seguintes diretrizes:

e Adocao gradual de ferramentas de gestao orientadas a dados, com
desenvolvimento de painéis gerenciais (Bl) para monitoramento de indicadores

estrategicos, como forga de trabalho, vacancias, afastamentos e desempenho;

¢ Mapeamento e redesenho de processos criticos, com foco na simplificacao,

padronizacao e aumento da eficiéncia administrativa;

¢ Integracao da gestao de pessoas ao planejamento estratégico institucional,

reforcando seu papel como area estrategica para o desenvolvimento da Ufopa;

e Promocao de agdes voltadas a cultura organizacional, estimulando praticas de

inovagao, colaboragao e melhoria continua entre as equipes.

Essas iniciativas visam consolidar uma gestao de pessoas mais estratégica, orientada
por dados, integrada e capaz de responder, de forma mais agil e eficiente, aos desafios

institucionais e as demandas da comunidade académica.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

A andlise do desempenho da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progep), no
exercicio de 2025, evidencia aderéncia as diretrizes institucionais e ao planejamento
estabelecido, com resultados relevantes no ambito da recomposicao da forga de trabalho,
manutencao das rotinas administrativas e suporte as atividades finalisticas da Universidade

Federal do Oeste do Para (Ufopa).
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Destacam-se, como principais entregas:

a realizagao de concursos publicos e o ingresso de 89 servidores,

contribuindo para a mitigacao parcial de vacancias;

a execucao or¢camentaria compativel com o plangjamento, com observancia

aos principios da legalidade, economicidade e eficiéncia;

a implementacao de agdes voltadas a saude e qualidade de vida dos

servidores;

a adocao de medidas de racionalizagao de recursos, incluindo parcerias

interinstitucionais.

Esses resultados contribuiram diretamente para a continuidade dos servigos

institucionais e para o apoio as atividades de ensino, pesquisa e extensao, alinhando-se aos

objetivos estrategicos da Ufopa.

No que se refere a capacidade de aprendizado institucional, verifica-se evolugao na

padronizacao de processos, na organizagao das rotinas administrativas e na adogao de

solugdes para mitigagao de riscos operacionais, ainda que de forma nao sistematizada.

b) Desafios e Reflexao Estratégica

Persistem desafios estruturais que impactam a eficiéncia e a sustentabilidade das

acoes da unidade, dentre os quais se destacam:

insuficiéncia do quadro de pessoal frente a expansao institucional;
auséncia de implementacao formal da gestao de riscos;

limitagbes na integracao de sistemas e no uso de ferramentas de apoio a

decisao;

riscos associados a judicializagao de concursos e a morosidade nos

processos de provimento.

A estratégia adotada no exercicio mostrou-se eficaz para a manutencao das

atividades essenciais, porem evidencia-se a necessidade de evolugao para um modelo de

gestao mais estruturado e orientado a resultados.

Para o proximo exercicio, recomenda-se:;
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e aimplementacao da gestao de riscos, conforme normativos institucionais;

e o fortalecimento do planejamento da forca de trabalho, com base em

metodologias de dimensionamento;

e aampliagao da articulacao institucional para obtencao de novos codigos de

vagas;

e o desenvolvimento de instrumentos de monitoramento e avaliagao, com uso

de indicadores e painéis gerenciais;
e o aprimoramento da integracao entre unidades estrategicas.

Conclui-se que, embora os resultados alcancados sejam relevantes, a consolidacao
da gestao de pessoas como fungao estrategica institucional depende do fortalecimento de

capacidades estruturais, tecnologicas e de governanga.

A gestao de pessoas, no contexto da Ufopa, vai alem da administragao de rotinas, ela

€, essencialmente, a sustentagao do projeto institucional.

Em 2025, avancamos. Recompusemos parcialmente nossa forca de trabalho,
mantivemos a universidade funcionando com responsabilidade, cuidamos das pessoas e

enfrentamos, com maturidade, os limites que ainda nos desafiam.

A expansao da Ufopa exige mais do que esforgo, exige estrutura, planejamento e,

sobretudo, investimento em pessoas.

Seguimos com uma equipe qualificada, comprometida e resiliente, mas conscientes
de que a sustentabilidade institucional passa, necessariamente, pela ampliagcao do quadro
de servidores, pela modernizacao dos processos e pelo fortalecimento da gestao

estratégica.

Mais do que registrar resultados, este relatorio reafirma um compromisso: o de
construir uma gestao de pessoas que nao apenas responda as demandas, mas que antecipe

cenarios, qualifique decisdes e sustente o futuro da Ufopa.
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