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SOBRE A PESQUISA

A Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) instituiu o Programa de Gestao e Desempenho (PGD), que foi adotado inicialmente
em carater experimental como Projeto Piloto com duracao de seis meses, com inicio em 01/08/2024. O objetivo foi aprimorar a
eficiéncia operacional e a gestao de pessoas na Universidade, alinhando-se a modernizacao da administracao publica.

O Projeto Piloto abrangeu areas especificas, incluindo setores de tecnologia da informacao sem atendimento ao publico,
contabilidade e financas, revisao de texto, convénios, analise de processos de gestdo de pessoas e académicos, além da
operacionalizacao do Sistema Integrado de Administracao de Recursos Humanos (SIAPE) e elaboracao de projetos de edificacdes. Esses
setores foram selecionados para avaliar os beneficios e resultados do teletrabalho na UFMG, conforme os objetivos do programa.

Para subsidiar a avaliagao preliminar do Projeto PGD na UFMG, foi realizada uma pesquisa dirigida a trés perfis distintos: diretores de
unidades, chefias de setores e servidores participantes do projeto. O objetivo da pesquisa foi levantar subsidios para a
identificacao dos pontos fortes, desafios e areas de melhoria do PGD, contribuindo para a evolucao e aprimoramento do programa.
As respostas obtidas foram essenciais para fornecer uma visao abrangente e detalhada sobre o impacto e a eficacia do projeto piloto,
ajudando a orientar futuras iniciativas e ajustes necessarios. Os resultados desse levantamento estao apresentados a sequir.
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SOBRE A PESQUISA

134

Servidores

A pesquisa envolveu a identificacao da percepgao geral dos respondentes quanto
ao impacto do PGD sobre a qualidade dos servicos prestados, a tempestividade e
comprometimento das entregas e alcance de metas e objetivos. Também foram
analisados os critérios relevantes para a avaliacao dos planos individuais, os
principais beneficios e prejuizos observados, consideragdes sobre o sistema
utilizado (Polare), os desafios institucionais e individuais para o aprimoramento
do programa, e uma avalia¢ao final quanto a conveniéncia e oportunidade de
continuidade e ampliacao do PGD. Além disso, a pesquisa buscou identificar a
modalidade PGD mais adequada e a distribuicao ideal entre dias presenciais e
em teletrabalho, no caso de modalidade hibrida.

A pesquisa teve inicio em 03/12/2024 e a coleta de dados foi
encerrada em 31/12/2024.

Contou com a participacao de 190 respondentes, incluindo 18
diretores de unidades, 38 chefias imediatas e 134 servidores
participantes do piloto PGD UFMG.

190

Respondentes



PERCEPCAO GERAL

Conforme apresentado nos graficos a seguir, a percepcao geral dos trés perfis de respondentes (diretores de unidades, chefias
imediatas e servidores participantes) sobre a implantacao do piloto PGD na UFMG foi amplamente positiva. A maioria dos
respondentes observou melhorias significativas na qualidade dos servicos prestados, na tempestividade e comprometimento das
entregas, bem como no alcance de metas e objetivos.

Os servidores participantes do projeto demonstraram as percepgdes mais otimistas, com altos percentuais indicando melhorias em todas
as areas avaliadas. As chefias imediatas também notaram melhorias consideraveis, embora em menor grau. Ja entre os diretores de
unidades, a percepcao de melhorias foi mais moderada, com uma proporcao significativa indicando que nao houve mudancas notaveis.
Apenas um respondente, do perfil servidores participantes, indicou que a tempestividade e o comprometimento com as entregas
pioraram, porém, nao utilizou nenhum dos campos abertos para esclarecimento adicional quanto a essa percepcao.

De maneira geral, os resultados apontam para um impacto positivo do PGD, especialmente entre os servidores diretamente
envolvidos no projeto piloto.



PERCEPCAO GERAL

QUALIDADE dos servigos prestados
Na visao dos DIRETORES

Melhorou muito
3 (16,67%)

Nao houve mudancas
53 (27,89%)

N&o houve mudancas

Melhorou muito 10 (55,56%)

69 (36,32%) Melhorou 5 (27,78%)

Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

Melhorou muito

Melhorou 16 (42,11%) 8 (21,05%)
, ()

N&o houve mudancas
14 (36,84%)

Na visao dos SERVIDORES participantes

N&o houve mudancas
29 (21,64%)

Melhorou 68 (35,79%)

@ Melhorou muito @ Melhorou ®N&o houve mudangas

Melhorou muito
58 (43,28%)
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Diretores Servidores Respondentes

Melhorou 47 (35,07%)




PERCEPCAO GERAL

TEMPESTIVIDADE das entregas Na visao dos DIRETORES

Piorou 1 (0,53%) Melhorou 5 (27,78%)

N&o houve mudancas
7 (38,89%)

. Melhorou 76 (40%)
Nao houve mudancas

47 (24,74%)

Melhorou muito
6 (33,33%)

Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

Melhorou 14 (36,84%)

Melhorou muito
12 (31,58%)

N&o houve mudancas
12 (31,58%)

Melhorou muito 66 (34,74%) Na visao dos SERVIDORES participantes

Piorou 1 (0,75%)
Melhorou 57 (42,54%)

N&o houve mudancas

@ Melhorou @Melhorou muito ®@Nao houve mudancas @ Piorou 28 (20,9%)
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Diretores Chefias Servidores Respondentes

Melhorou muito
48 (35,82%)




PERCEPCAO GERAL

COMPROMETIMENTO com as entregas Na visao dos DIRETORES

Melhorou 3 (16,67%)

Piorou 1 (0,53%)

~ Nao h d
Nao houve mudancas oo mu9 ??5«2?
47 (24,74%)

Melhorou muito
6 (33,33%)

Melhorou muito

80 (42,11%) Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

N&o houve mudancas
Melhorou muito 11 (28,95%)

14 (36,84%)

Melhorou 13 (34,21%)

Na visao dos SERVIDORES participantes

Piorou 1 (0,75%)

Melhorou 62 (32,63%)

N&o houve mudancas

@ Melhorou muito @ Melhorou @®Na&o houve mudancas @ Piorou 27 (20,15%)

Melhorou muito
60 (44,78%)

18 38 134 190

Diretores Chefias Servidores Respondentes

Melhorou 46 (34,33%)




PERCEPCAO GERAL

Alcance de METAS e OBJETIVOS Na visao dos DIRETORES

Melhorou 4 (22,22%)

N&o houve mudancas

Nao houve mudancas 9 (50%)
48 (25,26%)

Melhorou muito
5 (27,78%)

Melhorou muito
72 (37,89%)

Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

Melhorou muito

N&o houve mudancas 11(28,95%)

15 (39,47%)

Melhorou 12 (31,58%)

Melhorou 70 (36,84%) Na vis3o dos SERVIDORES participantes

N&o houve mudancas
24 (17,91%)

@ Melhorou muito @ Melhorou ®N&o houve mudancgas

Melhorou muito
56 (41,79%)

18 38 134 190

- . . Melhorou 54 (40,3%)
Diretores Chefias Servidores Respondentes




CRITERIOS PARA AVALIACAO DOS PLANOS
INDIVIDUAIS

Uma etapa crucial no PGD ¢é a avaliacao dos Planos Individuais pelas chefias imediatas ou diretores das unidades.

A Instrucao Normativa n° 24/2023 estabelece a seguinte escala para avaliagao dos planos individuais:
| - excepcional: plano de trabalho executado muito acima do esperado;
Il - alto desempenho: plano de trabalho executado acima do esperado;
lll - adequado: plano de trabalho executado dentro do esperado;
IV - inadequado: plano de trabalho executado abaixo do esperado ou parcialmente executado;
V - ndo executado: plano de trabalho integralmente nao executado.

Considerando os conceitos apresentados pela IN, foi questionado aos participantes, quais aspectos ou critérios eles consideravam adequado para avaliar um plano
individual como EXCEPCIONAL (nivel 1), ALTO DESEMPENHO (nivel Il), ADEQUADO (nivel Ill), INADEQUADO (nivel IV) ou NAO EXECUTADO (nivel V).

Conforme apresentado a seguir, os respondentes destacaram critérios para assegurar uma avaliacao abrangente e justa dos planos individuais, promovendo
exceléncia e eficacia no contexto do PGD na UFMG.



AVALIACAO DOS PLANOS INDIVIDUAIS

Os resultados refletem uma visdao compartilhada
de que para um plano ser considerado
EXCEPCIONAL é crucial atingir resultados
significativos e acima do esperado, introduzir
melhorias e inovacdes substanciais, ter um
impacto positivo e mensuravel na instituicao,
demonstrar exceléncia e perfeicdo nas entregas, e
liderar e inspirar outros membros da equipe.

No campo aberto para outros critérios, a
capacidade de desenvolver solucoes que gerem
impactos positivos nao apenas dentro da
instituicdo, mas também externamente, foi
mencionada. Além disso, o volume de trabalho
realizado, ou seja, a capacidade de gerenciar e
entregar um grande nimero de tarefas e
responsabilidades de maneira eficiente e
eficaz, foi considerado um aspecto importante
para avaliar um plano como excepcional.

Aspectos importantes para avaliar um plano individual como EXCEPCIONAL

140
120
100
80
60
40
20
0
Introducdo de Atingimento de  Impacto positivo e Exceléncia e Lideranca e Outros
melhorias e resultados mensuravel na perfeicdo nas inspiracao para
inovag¢oes significativamente instituicdo entregas outros membros
substanciais nas  acima do esperado da equipe
atividades
realizadas

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @Servidor participante do projeto piloto
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150

100

50

AVALIACAO DOS PLANOS INDIVIDUAIS

Aspectos importantes para avaliar um plano individual como ALTO DESEMPENHO

Entregas de alta Inovagao e Colaboragéo Superacdo das Reducdo de custos Outros
qualidade e proatividade na efetiva e metas e objetivos  ou otimizacdo de
precisdo execucdo das contribuicdo para a estabelecidos recursos através
tarefas equipe das atividades

realizadas

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @ Servidor participante do projeto piloto

18 38 134 190

Respondentes

Diretores Chefias Servidores

Os resultados demonstram que para um plano
ser avaliado como de ALTO DESEMPENHO, ¢
importante o cumprimento de prazos e metas
estabelecidos, qualidade e consisténcia nas
entregas, proatividade na resolucao de problemas
e capacidade de colaborar e trabalhar em equipe.

No campo aberto para outros critérios, a
capacidade de gerenciar e entregar um grande
numero de tarefas e responsabilidades de
maneira eficiente foi valorizada. Além disso, o
reconhecimento da chefia pelo desempenho e
esforco do individuo também é considerado
um aspecto crucial. Foi apontado que a
avaliacao de alto desempenho deve ser
contextualizada em relagao ao tipo de entrega:
para setores onde as entregas sao quantitativas,
o volume de entregas é um critério significativo.
Ja em setores onde as entregas sao qualitativas,
a qualidade das entregas, aliada ao
cumprimento dos prazos, deve o fator mais
relevante.



AVALIACAO DOS PLANOS INDIVIDUAIS

Aspectos importantes para avaliar um plano individual como ADEQUADO

Os resultados demonstram que para ser >
considerado ADEQUADO, o plano deve

cumprir prazos estabelecidos, garantir

qualidade satisfatoria das entregas e alcancar

as metas e objetivos definidos. 100
No campo aberto para outros critérios,

foram pontos ressaltados: a importancia de

uma resposta agil as demandas, metas
alcancaveis, satisfacdo do cliente, >0

transparéncia no registro das atividades e

supervisao continua da chefia para a
avaliacao de desempenho adequado no
contexto do PGD na UFMG.

]
Cumprimento dos Alcance das metas Qualidade Conformidade com  Regularidade na Outros
prazos e objetivos satisfatéria das os procedimentos execucao das
estabelecidos definidos entregas e normas da tarefas
instituicdo

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @Servidor participante do projeto piloto
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AVALIACAO DOS PLANOS INDIVIDUAIS

Aspectos importantes para avaliar um plano individual como INADEQUADO

150

100

50

Qualidade
insuficiente das
entregas

18

Diretores

Desalinhamento

procedimentos e

@ Chefia de setor

I
N&o cumprimento Irregularidade ou Falta de alcance Outros
dos prazos inconsisténcia na das metas e
estabelecidos execucdo das objetivos definidos

tarefas

Diretor de unidade @ Servidor participante do projeto piloto

134 190

Servidores Respondentes

Os resultados destacam para uma
avaliacao de INADEQUADO, os
principais fatores incluem a qualidade
insuficiente das entregas, o nao
cumprimento dos prazos estabelecidos,
e o desalinhamento com os
procedimentos e normas da instituicao.

No campo aberto para outros critérios,
os respondentes incluiram situacoes
como "Quando o servidor nao esta
disponivel no periodo acordado de
trabalho" e o0 "Nao cumprimento do
horario previsto no plano individual”. A
"Falta de comprometimento com o
servigo" também foi citada como um
fator de inadequacao. Adicionalmente,
questoes relacionadas a dificuldades de
comunicac¢ao foram mencionadas.



AVALIACAO DOS PLANOS INDIVIDUAIS

Os resultados destacam que para um plano
ser considerado NAO EXECUTADO, os
critérios incluem a nao conclusao de nenhuma
atividade proposta, a falta de registros ou
comprovacoes das atividades previstas, e um
feedback negativo constante sobre o nao
cumprimento das tarefas.

No campo aberto para outros critérios, a
"Impossibilidade de contato pela chefia
imediata", a "Falta de comprometimento
com o trabalho e a equipe" e a nao execucao
das atividades no prazo estabelecido foram
apontadas como critérios relevantes, o que
sublinha a importancia da disponibilidade,
comprometimento e cumprimento de prazos.

Aspectos importantes para avaliar um plano individual como INADEQUADO

150

100
71
79 73
50

- 12 :
0 ---

Nenhuma Feedback negativo  Falta de registros As diretrizes e Todas as tarefas Outros
atividade proposta constante sobre o ou comprovacgoes orientagdes ficaram como
no plano concluida ndo cumprimento das atividades estabelecidas para pendentes por
das tarefas previstas a execucdo do conta do ndo
previstas plano de trabalho  cumprimento dos
nao foram prazos
seguidas

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @ Servidor participante do projeto piloto
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AVALIACAO DOS PLANOS INDIVIDUAIS

Motivos para repactuacao/atualizacao do Plano Individual

Para os participantes, as principais razdes para a
atualizagao ou repactuacgao do plano individual
incluem, principalmente, mudancas nas
prioridades institucionais, sequidas por
mudancas no ambiente de trabalho e o
surgimento de desafios nao previstos. Outros
fatores relevantes incluem inovagao tecnologica,
feedback continuo, desenvolvimento de novas
habilidades e oportunidades de crescimento.
Menos citado, mas ainda presente, esta a
superacao de metas e objetivos.

N
~
-
~
~

-
()]
o]
~
(]

Mudanca nas prioridades institucionais

Mudancas no ambiente de trabalho

Desafios ndo previstos

Inovacdo tecnoldgica

-
N

(-]

Feedback continuo

-
(-2}

-
~
-
o

—
~
—
—

Desenvolvimento de novas habilidades

Outros critérios apontados pelos respondentes
incluem o volume de trabalho, a readequacao
de procedimentos, a indisponibilidade do
servidor no periodo acordado e a atualizacao
do modelo de trabalho com o contexto
profissional atual, destacando a necessidade de
planos individuais dinamicos e alinhados as
demandas contemporaneas.

Oportunidades de crescimento

—
-

Superacdo das metas e objetivos

Outros

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @Servidor participante do projeto piloto

18 38 134 190

Diretores Chefias Servidores Respondentes




BENEFICIOS DO PGD

Conforme grafico a sequir, os beneficios do PGD mais destacados pelos respondentes incluem a melhoria da qualidade de vida, seguida pela motivacao dos
servidores e a reducao de custos. Outros beneficios significativos incluem maior autonomia, maior concentracao e foco e melhoria do gerenciamento do
tempo. A retencao de talentos e a agilidade na entrega das atividades também foram apontadas como vantagens importantes.

Além desses, outros beneficios foram citados, como a melhoria do clima organizacional, a possibilidade de conciliar melhor a vida profissional com a
pessoal, e 0 aumento da eficiéncia e produtividade. Adicionalmente, foram apontadas melhorias na organizacao das tarefas, estimulo a cultura de governo
digital, solucao para a superlotacao de espacos institucionais, melhoria de feedbacks e novos usos para espacos institucionais. Esses fatores refletem a
percepcao de que o PGD traz uma série de impactos positivos no ambiente de trabalho e na vida dos servidores.

Em campo aberto, os participantes destacaram outros beneficios associados a implantacao do Projeto Piloto PGD na UFMG. Entre os principais pontos
mencionados estdao o aumento da transparéncia nas atividades realizadas, a melhoria da saide mental dos colaboradores e o aproveitamento do tempo
anteriormente gasto com deslocamentos para investir no aprimoramento de conhecimentos aplicaveis a instituicdo. Outros beneficios incluem a economia
de recursos publicos, como agua e energia, e 0 aumento da motivacao para permanecer na instituicdo. Além disso, foi observado um impacto positivo na
harmonia do ambiente de trabalho, favorecido pela reducéo de interacdes que poderiam gerar conflitos, permitindo maior foco nas atividades.



BENEFICIOS DO PGD

Melhoria da qualidade de vida
Motivacao dos servidores
Reducdo de custos

Maior autonomia

Principais beneficios observados com a implantacao do PGD
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Maior concentracdo e foco

Y
- ©

Melhoria do gerenciamento do tempo

Retencdo de talentos

Agilidade na entrega das atividades

-
N
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Promocao da cultura do planejamento
Os servidores participantes e as chefias tendem a
valorizar mais a melhoria da qualidade de vida,

motivacao, reducao de custos, maior autonomia,
concentracao e foco e gerenciamento do tempo.

~
~

Estimulo a cultura de governo digital

(%}

Maior comprometimento com a organizagdo
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|~| N B

Maior organizacdo das tarefas

-
-
N

Melhoria da gestao da produtividade . . .
As chefias de setor e os diretores de unidade destacam

ainda a agilidade na entrega das atividades, retencao
de talentos e maior comprometimento com a
instituicao. Para os diretores, foi destaque ainda a
promocao da cultura do planejamento e melhoria da
gestdo da produtividade.

Solucdo para a superlotacdo de espacos institucionais

()]

(<))

Melhoria de feedbacks por parte da chefia

Novos usos para espacos institucionais

Outros

=«
>~ i

Nenhum
Embora haja uma concordancia geral sobre os
@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @ Servidor participante do projeto piloto beneficios do PGD, as diferengas nas percepcoes entre os
perfis refletem as distintas responsabilidades e
‘I 34 1 90 prioridades de cada grupo dentro da UFMG.

18 38

Diretores Chefias Servidores Respondentes




PREJUIZOS DO PGD

Conforme gréfico a seguir, a maioria dos respondentes (52%) nao observou prejuizos associados ao programa, indicando uma percep¢ao amplamente positiva quanto a sua
implementacao, com 55,97% dos servidores participantes, 44,74% das chefias de setor e 33,33% dos diretores de unidade relatando "Nenhum" prejuizo.

No entanto, a burocracia foi apontada como um problema relevante, mencionada por 32% dos respondentes. Outros pontos negativos incluem pressao e estresse, dificuldade
de comunicacao, isolamento, dificuldade de acesso as informacoes, demora no retorno de algumas demandas, dificuldades com a autogestao e desconexao. Esses fatores
foram mencionados em menor escala, mas ainda representam desafios a serem considerados na implementacao e aprimoramento do PGD na UFMG.

Em campo aberto, os participantes da pesquisa apontaram novos ou detalharam prejuizos ou pontos negativos relacionados a implantacdo do Projeto Piloto PGD na UFMG.
Dentre os principais problemas mencionados, destacam-se a burocracia excessiva, especialmente para a finalizacao de avaliagdes mensais e o registro de atividades, o que
consumiu tempo valioso. Além disso, houve dificuldades relacionadas ao sistema Polare, como acesso inadequado por parte de algumas chefias e demora no suporte técnico,
gerando frustracdes. Foi mencionada ainda a desconfianca de chefias em relacao ao modelo e o desrespeito aos horarios estabelecidos para a disponibilidade. Outros
problemas incluem a sobrecarga de trabalho para diretores/chefias, devido a necessidade de acompanhar processos no SEl, e a dificuldade de comprovar horas extras no
sistema atual. Adicionalmente, o trabalho presencial em dias especificos foi criticado por resultar em salas vazias e perda das vantagens do trabalho presencial, enquanto a
comunicacao virtual foi considerada mais lenta em comparacao a presencial.

Apesar dessas questoes, houve também depoimentos que afirmaram nao perceber nenhum ponto negativo e reforcaram os ganhos trazidos pela nova forma de trabalho.
Essa diversidade de opinides reflete tanto os desafios de implementacao quanto os beneficios percebidos por diferentes grupos dentro da instituigao.



PREJUIZOS DO PGD

Principais prejuizos ou pontos negativos observados com a implantacdo do PGD

Nenhum

Burocracia

Pressdo e estresse
Dificuldade de comunicacdo

Isolamento

Os servidores participantes relataram com maior frequéncia a dificuldade de
comunicacao e isolamento, refletindo preocupagoes especificas do dia a dia
operacional.

Dificuldade de acesso as informacdes
Outros

Demora no retorno de algumas demandas
As chefias de setor destacaram a burocracia e a pressao e estresse como 0s

principais problemas, o que pode estar relacionado as suas
responsabilidades de gestao.

Dificuldades com a autogestdo
Desconexao

Dificuldade de sincronizacdo Ja os diretores de unidade mencionaram menos prejuizos em geral, com

uma parte significativa nao observando prejuizos significativos, mas
ainda apontaram burocracia como um ponto negativo relevante.

Esvaziamento dos espacos
Falta de confianca
Dificuldade de coeséo

Dificuldade de engajamento

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @Servidor participante do projeto piloto

18 134 190

Diretores Chefias Servidores Respondentes




SISTEMA POLARE

A UFMG adotou o sistema Polare, desenvolvido pela Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN) para o planejamento e o acompanhamento dos processos, atividades e
entregas inerentes as unidades que integram o PGD. A pesquisa, conforme graficos a seguir, destacou como principais pontos positivos a facilidade de uso, mencionada por 68,4%
dos participantes, a interface agradavel (58,4%) e a comprovacao das entregas (57,4%). Em relacdo aos pontos negativos, a falta de relatérios detalhados foi apontada por 43,7%
dos respondentes, seguida por bugs e erros frequentes (18,4%).

Um aspecto relevante é que aproximadamente 30% dos participantes (29,5%) afirmaram que o sistema nao apresenta pontos negativos, reforcando a percepcao positiva de
sua funcionalidade e desempenho geral. Esses dados indicam que, apesar de algumas areas demandarem melhorias, o sistema é amplamente bem recebido pelos usuarios.

Em campo aberto, os participantes incluiram informag6es adicionais apontando diversas fragilidades no sistema Polare, destacando a complexidade e a falta de flexibilidade
como os principais desafios. Muitos relataram que o registro detalhado das atividades exige tempo significativo, especialmente em tarefas analiticas ou qualitativas, que ndo séo
facilmente representadas no sistema. A impossibilidade de editar atividades ou cadastrar entregas retroativas foi mencionada como um grande obstaculo, especialmente em
casos de problemas técnicos ou mudancas de prioridade. O sistema também foi criticado por limitagdes como a auséncia de campos para planejamento futuro, falta de op¢oes
para registrar miltiplas execu¢oes da mesma tarefa, inconsisténcias no horario do sistema e dificuldades na homologacao de horas pelas chefias. Outros pontos
mencionados incluem a burocracia excessiva, a falta de integracao com sistemas ja utilizados, como o Redmine, e a necessidade de maior praticidade no preenchimento das
entregas, especialmente em atividades repetitivas. Além disso, o suporte técnico foi apontado como lento, e a assisténcia restrita ao e-mail foi considerada insuficiente.

Apesar dessas dificuldades, houve reconhecimento de que o sistema atende as necessidades basicas, embora ainda demande adequacées a realidade da UFMG para
otimizar seu uso e reduzir o retrabalho.



SISTEMA POLARE

Polare_pontos positivos Polare_pontos negativos

Facilidade de uso Falta de relatorios detalhados

Nenhum
Interface agradavel

Bugs e erros frequentes

Comprovacao das entregas
Pouco intuitivo
Intuitivo
Outros

Disponibilizacdo de relatério

Dificil utilizacdo

Suporte técnico eficiente

Suporte técnico insuficiente 13
Acessibilidade
Acessibilidade 7
Nenhum Perda de dados 3

190

Respondentes




DESAFIOS PGD

A pesquisa sobre os desafios para aprimorar o PGD revelou prioridades institucionais e individuais. Entre os desafios institucionais,
o mais destacado foi a necessidade de aprimorar o sistema adotado, mencionado por 64,2% dos participantes (122
respondentes), seqguido pelo fomento a cultura do planejamento (40%) e a criacao de um repositorio compartilhavel e de facil
acesso (32,6%). Outros desafios incluem a sistematizacao de indicadores de resultado (31,6%) e a garantia de seguranca das
informacoes (31,1%).

Ja no ambito individual, os principais desafios apontados foram o aprimoramento do entendimento sobre o PGD, citado por
31,6% (60 respondentes), e a qualificagdo da comunicagao (24,2%). Outros pontos relevantes incluem a infraestrutura em casa,
mencionada por 19%, e a necessidade de maior proximidade entre os servidores (17,4%).

Esses resultados indicam que tanto questoes técnicas e culturais institucionais quanto o engajamento e a capacitacao
individual sao essenciais para aprimorar o desempenho do programa.



DESAFIOS PGD

Principais desafios INSTITUCIONAIS para aprimorar o PGD

Aprimorar o Fomento a Repositdrio Sistematizacédo Garantia de Mensuragdo do Acesso a Capacitacdo em Capacitacao Ferramenta de Outros Nenhum
sistema adotado cultura do compartilhado e de indicadores  seguranga das trabalho informacéo estratégias de para o uso da videoconferéncia
planejamento  de facil acesso de resultado informagdes produtividade ferramenta

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @ Servidor participante do projeto piloto

18 38

Diretores Chefias Servidores Respondentes




DESAFIOS PGD

Principais desafios INDIVIDUAIS para aprimorar o PGD

I ’
10
4

Aprimorar o Nenhum Qualificacdo da Infraestrutura em casa Proximidade entre os  Capacitagdo para o Conciliacao de
entendimento do que comunicacao servidores uso da ferramenta demandas pessoais e
é PGD institucionais

@ Chefia de setor @ Diretor de unidade @Servidor participante do projeto piloto

18 38

Diretores Chefias Servidores Respondentes

QOutros



DESAFIOS PGD

Em campo aberto, os participantes incluiram observacoes adicionais sobre desafios institucionais para a implementacao eficaz do PGD. As respostas foram
agrupadas em cinco categorias principais:

1. Flexibilidade e Autonomia:

« Definicdo da carga de trabalho: necessidade de maior autonomia para que as
chefias definam a carga de trabalho presencial e remota, adaptando-se as
especificidades de cada setor e funcao.

« Rigidez do modelo hibrido: percepcdo de que o modelo hibrido atual é rigido e
nao se adapta as necessidades individuais e das equipes.

2. Clareza e Comunicacao:

» Objetivos do PGD: falta de clareza sobre os objetivos do PGD e sua relagdo com
as atividades cotidianas.

« Definicao das atividades remotas: necessidade de critérios claros para definir

quais atividades podem ser realizadas remotamente e quais exigem presenca fisica.

« Comunicacao interna: importancia de uma comunicacao mais eficaz e
transparente sobre o PGD, envolvendo todos os niveis hierarquicos.

3. Tecnologia e Ferramentas:

+ Atualizagdo de sistemas: necessidade de atualizar sistemas e ferramentas para
suportar o trabalho remoto e a coleta de dados para o PGD.

« Adaptacao de ferramentas: necessidade de adaptar ferramentas existentes ou
desenvolver novas para atender as demandas do PGD.

4. Alinhamento e Treinamento:

« Alinhamento com as especificidades de cada setor: importancia de adaptar o PGD as
particularidades de cada setor, considerando as diferentes naturezas das atividades.

« Treinamento: necessidade de oferecer treinamentos adequados para todos os
envolvidos no processo, desde gestores até colaboradores.

5. Cultura Organizacional:

« Resisténcia a mudancas: necessidade de superar resisténcias a mudanca e construir
uma cultura organizacional que valorize a flexibilidade e a autonomia.

« Inclusdo das chefias: importancia de incluir as chefias no PGD, garantindo seu
comprometimento e participagao ativa.



AVALIACAO GERAL DO PILOTO PGD

A avaliacao geral do piloto PGD, conforme graficos a seguir, demonstra um resultado positivo, com a maioria dos participantes (96,31%),
independentemente do perfil (diretores, chefias imediatas e servidores), reportando que o projeto atendeu ou excedeu as expectativas.

A avaliacao extremamente positiva dos diretores (55,56% atendeu e 44,44% superou as expectativas) sugere que o PGD esta alinhado com as estratégias de
alto nivel da organizacao e que os resultados estao sendo percebidos como significativos. A avaliacdo positiva das chefias (44,74% atendeu e 50% superou
as expectativas) indica que o PGD esta sendo bem implementado nas equipes e que os gestores estao engajados no processo. A alta taxa de satisfacao dos
servidores (32,84% atendeu e 63,43% superou as expectativas) € um indicativo de que o PGD esta sendo percebido como um projeto relevante e que
contribui para o desenvolvimento profissional e a melhoria dos processos de trabalho.

A avaliacao negativa do piloto PGD na UFMG reflete a insatisfacao de seis respondentes que marcaram como abaixo das expectativas. Entre as justificativas
apresentadas, dois alegaram que o nimero de dias em teletrabalho deveria ter sido maior que os dias de trabalho presencial. Outro justificou pela falta de
participacao das chefias, e um esperava uma melhor customizacao em relacao a Instrucao Normativa sobre o PGD. Além desses seis, um respondente
marcou como insatisfatorio porque nado recebeu apoio tanto do diretor quanto da chefia, e, portanto, nao conseguiu participar. O apoio da direcao e da chefia
é fundamental para o sucesso do PGD, garantindo que os participantes recebam o suporte necessario para uma participacao eficaz.



AVALIACAO GERAL DO PILOGO PGD

Avaliacao geral do Projeto Piloto PGD

Na visao dos DIRETORES

Abaixo das expectativas Excepcional 2 (11,11%)
6 (3,16%)

Excepcional 54 (28,42%)

Excedeu as expectativas
6 (33,33%)

Atendeu as expectativas
10 (55,56%)

Atendeu as expectativas
71 (37,37%)

Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

Abaixo das ... 2 (5,26%)
Excepcional
6 (15,79%)

Atendeu as expectativas
17 (44,74%)

Excedeu as expectativas
13 (34,21%)

Na visao dos SERVIDORES participantes

Abaixo das ... 4 (2,99%)

Excedeu as expectativas
58 (30,53%)

Excepcional

Excedeu as expectativas
46 (34,33%)

@ Atendeu as expectativas @ Excedeu as expectativas @Excepcional @ Abaixo das expectativas @ Insatisfatorio 39 (291%)

18 38 134 190 o e 2 0e%

Diretores Chefias Servidores Respondentes




AVALIACAO GERAL DO PILOTO PGD

Em campo aberto, os participantes incluiram observac¢oes adicionais sobre a avaliacao geral do piloto PGD na UFMG. Das respostas, é possivel identificar pontos
positivos, desafios e sugestdes, conforme resumo abaixo:

Pontos Positivos:

« Aumento da produtividade: muitos participantes relataram um aumento na produtividade, Desafios e Sugestdes:
atribuido & maior concentracdo e foco durante o trabalho remoto. - Falta de clareza sobre as regras: alguns participantes mencionaram a necessidade de mais
- Melhora na qualidade de vida: a flexibilidade do horério e a reducio do tempo de clareza sobre as regras do PGD, especialmente em relagdo a quantidade de dias de
deslocamento contribuiram significativamente para a melhoria da qualidade de vida dos trabalho remoto e a participagdo das chefias.
servidores. - Dificuldades técnicas: alguns participantes relataram dificuldades técnicas com as
« Maior satisfacdo no trabalho: a possibilidade de conciliar vida pessoal e profissional de ferramentas utilizadas para o trabalho remoto.
forma mais equilibrada aumentou a satisfacdo dos servidores com o trabalho. - Sentimento de injustica: a participacao de apenas alguns setores no PGD gerou um
« Aumento da autonomia: os servidores se sentiram mais autbnomos para organizar suas sentimento de injustica entre os servidores que nao foram incluidos.
tarefas e horarios de trabalho. + Necessidade de mais dias de trabalho remoto: muitos participantes solicitaram a
« Melhoria na comunicacao e colaboracdo: a necessidade de utilizar ferramentas de possibilidade de trabalhar remotamente por mais dias na semana.
comunicacdo online contribuiu para melhorar a comunicacdo e a colaboracdo entre os - Participacdo das chefias: a falta de participacao das chefias no PGD foi apontada como um
membros da equipe. problema por alguns participantes.
- Reducdo de custos: a reducdo do tempo de deslocamento e do uso de recursos como - Burocratizacdo: alguns participantes relataram que o processo de registro das atividades
energia elétrica e papel contribuiu para uma reducéo de custos para a universidade. no sistema Polare tornou o trabalho mais burocratico.

De forma geral, é possivel verificar que o Projeto Piloto PGD UFMG, na visao dos participantes da pesquisa, mostrou-se promissor, com resultados positivos em relacao a
produtividade, satisfacao dos servidores e qualidade de vida. No entanto, é preciso aprimorar alguns aspectos, como a clareza nas regras, a inclusao de mais setores e a
participacao das chefias.



CONTINUIDADE DO PGD UFMG

Os resultados da pesquisa indicam que o PGD tem sido bem recebido e avaliado positivamente por todos os niveis da organizagao.

Conforme gréficos a seguir, a quase totalidade dos diretores (17 de 18, 94,44%) concorda com a continuidade do PGD. Esse resultado indica um forte
alinhamento da alta gestdo com os objetivos e resultados do projeto. O diretor que discordou da continuidade do PGD justificou que considera injusto
contemplar apenas uma parcela pequena de servidores.

As chefias imediatas também demonstraram um alto grau de concordancia com a continuidade do PGD (94,74%).
A maior parte dos servidores participantes (97,76%) concorda com a continuidade do PGD.

A avaliacao negativa para a continuidade do PGD na UFMG pelas chefias e servidores merece consideracao adicional. Apesar de dois respondentes terem
marcado "Discordo totalmente", ha indicagoes de equivoco em pelo menos um desses casos. Ao analisar as justificativas abertas, um dos respondentes que
marcou "Discordo totalmente" forneceu um feedback positivo sobre a organizacao e agilidade dos processos. O outro respondente mencionou a falta de apoio
para participar, destacando dificuldades logisticas e administrativas que acabaram por desmotiva-lo. O servidor que marcou "Discordo"”, nao apresentou
justificativa.

Esse resultado indica um alto nivel de satisfacao e engajamento de todos com o projeto e demonstra que o PGD é um projeto de grande valor para a
organizacao e que sua continuidade é fortemente recomendada.



CONTINUIDADE DO PGD UFMG

[ ient t NTINUIDADE do PGD?
Considera conveniente e oportuno a CO U do PG Na vis3o dos DIRETORES

Discordo 1 (5,56%)
Discordo 2 (1,05%) Concordo 2 (11,11%)

Concordo 18 (9,47%)

Concordo totalmente
15 (83,33%)

Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

Discordo t... 1 (2,63%)

Concordo 7 (18,42%)

Concordo totalmente
29 (76,32%)

Concordo totalmente Na visao dos SERVIDORES participantes

0,
166 (87,37%) Concordo 9 (6,72%)

@® Concordo totalmente @Concordo @Discordo @ Discordo totalmente @ Neutro

Concordo totalmente
122 (91,04%)

18 38 134 190
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CONTINUIDADE DO PGD UFMG

Em campo aberto, os participantes incluiram observacoes adicionais sobre a continuidade do PGD na UFMG. A grande maioria dos participantes expressou uma opinido fortemente
positiva sobre a continuidade do PGD em suas unidades. Os principais motivos apontados para essa avaliacao positiva incluem:

+ Melhora na qualidade de vida: a flexibilidade proporcionada pelo teletrabalho, a reducdo do tempo de deslocamento e a possibilidade de conciliar vida pessoal e profissional foram
destacadas como os principais beneficios do PGD.

« Aumento da produtividade: muitos participantes relataram um aumento na produtividade, atribuido a maior concentragado e foco durante o trabalho remoto.

« Melhoria na qualidade do trabalho: a organizacao das tarefas, o planejamento e a comunicacdo foram apontados como aspectos que se beneficiaram com o PGD, resultando em uma
melhor qualidade do trabalho.

- Satisfacdo com o trabalho: a flexibilidade e a autonomia proporcionadas pelo PGD contribuiram para aumentar a satisfacdo dos servidores com o trabalho.

- Reducdo de custos: a redugdo do tempo de deslocamento e do uso de recursos como energia elétrica e papel foram apontados como beneficios para a instituicao.

- Facilidade de adaptacdo: a maioria dos participantes relatou que a adaptagdo ao trabalho remoto foi facil e rapida.

+ Melhora no clima organizacional: o PGD contribuiu para um ambiente de trabalho mais colaborativo e motivador.

- Retencdo de talentos: a possibilidade de trabalhar remotamente foi vista como um fator importante para a retencdo de talentos.

Foram sugestoes de melhoria:
- Ampliacdo do programa: muitos participantes solicitaram a ampliacdo do programa para incluir mais setores, servidores e chefias.
« Aumento do numero de dias em teletrabalho: alguns participantes sugeriram a possibilidade de aumentar o nimero de dias de trabalho remoto.
+ Melhoria da comunicacdo: a necessidade de uma comunicacdo mais clara e transparente sobre as regras e os objetivos do programa foi mencionada por alguns participantes.
- Simplificacdo dos processos: alguns participantes sugeriram a simplificagdo dos processos de registro e acompanhamento das atividades.

Os resultados da pesquisa indicam que o PGD tem sido uma iniciativa de grande sucesso, trazendo beneficios tanto para os servidores quanto para a instituicio. A maioria dos
participantes é favoravel a continuidade do programa e sugere algumas melhorias para otimizar seus resultados.



AMPLIACAO DO PGD UFMG

Os resultados da pesquisa, conforme graficos a seguir, demonstram um alto nivel de concordancia (93,16%) em relacao a conveniéncia e oportunidade de
ampliar o PGD na UFMG, abrangendo os setores piloto e possivelmente outros.

Apenas um diretor discordou da ampliacao do PGD. Esse resultado indica um forte apoio da alta gestao a iniciativa, reconhecendo seus beneficios e
potencial para contribuir com a melhoria dos processos e resultados da universidade.

As chefias imediatas também demonstraram um alto grau de concordancia com a ampliacao do PGD (89,47%).

A maior parte dos servidores participantes (94,03%) concorda com a ampliacao do PGD. Esse resultado indica um alto nivel de satisfacao e engajamento
dos servidores com o programa, reconhecendo seus beneficios individuais e coletivos.

A avaliacao negativa para a ampliacao do PGD na UFMG merece consideracao adicional, visto que, apesar de dois respondentes terem marcado "Discordo
totalmente”, ha indicagdes de equivoco em pelo menos um dos casos. Ao analisar as justificativas abertas, um dos respondentes que marcou "Discordo
totalmente" forneceu um feedback positivo, destacando a importancia de estender o PGD para as chefias em todos os niveis. Outro respondente mencionou
a falta de apoio para participar, o que acabou por desmotiva-lo. Além disso, dos dois que marcaram "Discordo”, um nao apresentou justificativa, enquanto o
outro afirmou que, especificamente para a sua unidade, a natureza da atividade desenvolvida nao permitiria a ampliacao.



AMPLIACAO DO PGD UFMG

Considera conveniente e oportuno a AMPLIACAO do PGD?
Na visao dos DIRETORES

Discordo 1 (5,56%)
Neutro 9 (4,74%) Concordo 4 (22,22%)

Concordo 30 (15,79%)

Concordo totalmente
13 (72,22%)

Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

Neutro 3 (7,89%)

Concordo
9 (23,68%)

Concordo totalmente
25 (65,79%)

Concordo totalmente

147 (77,37%) Na visao dos SERVIDORES participantes
)

Neutro 6 (4,48%
Concordo 17 (12,69%)

@® Concordo totalmente @Concordo @ Neutro @ Discordo @ Discordo totalmente
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Diretores Chefias Servidores Respondentes

Concordo totalmente
109 (81,34%)




AMPLIACAO DO PGD UFMG

Em campo aberto, os participantes incluiram observag¢oes adicionais sobre a ampliacao do PGD na UFMG. A grande maioria dos participantes se mostrou favoravel a ampliagéo
do PGD para outras atividades e setores da universidade. Os principais argumentos em favor da ampliacao, reforcam reflexées anteriormente apresentadas:

+ Melhoria na qualidade de vida: a possibilidade de conciliar vida pessoal e profissional de forma mais equilibrada é um dos principais beneficios apontados pelos participantes.
« Aumento da produtividade: muitos participantes relataram um aumento na produtividade, atribuido a maior concentracdo e foco durante o trabalho remoto.

« Satisfacdo com o trabalho: a flexibilidade e a autonomia proporcionadas pelo PGD contribuiram para aumentar a satisfacdo dos servidores com o trabalho.

 Reducdo de custos: a reducdo do tempo de deslocamento e do uso de recursos como energia elétrica e papel foram apontados como beneficios para a instituicao.

« Retencdo de talentos: a possibilidade de trabalhar remotamente foi vista como um fator importante para a retencao de talentos.

« Adaptacdo as novas tecnologias: muitas atividades podem ser realizadas de forma remota, sem prejuizos.

« Melhora no clima organizacional: o PGD contribuiu para um ambiente de trabalho mais colaborativo e motivador.

Algumas preocupacgoes e sugestées também foram reforcadas:

+ Gestdo do trabalho remoto: alguns participantes destacaram a necessidade de uma gestéo eficiente do trabalho remoto, especialmente em relagdo ao controle de presenca e a
comunicagdo entre os membros da equipe.

 Natureza das atividades: alguns participantes ressaltaram que nem todas as atividades sdo compativeis com o trabalho remoto, e que é necessario avaliar caso a caso a possibilidade de
ampliacdo do programa.

« Injustica: alguns participantes expressaram preocupacdo com a sensa¢ao de injustica gerada pela inclusdo de apenas alguns setores no programa.

» Necessidade de treinamento: alguns participantes sugeriram a necessidade de oferecer treinamento aos servidores para que possam utilizar as ferramentas de trabalho remoto de forma
mais eficiente.

A ampliacdo do PGD para outras atividades e setores da universidade é vista como uma medida positiva por grande parte dos participantes. No entanto, é importante que a
instituicao realize um estudo cuidadoso para identificar quais setores sdo mais adequados para o trabalho remoto e para garantir que as ferramentas e os processos necessarios
estejam disponiveis.



MODALIDADES DO PGD UFMG

De forma geral, conforme graficos a seguir, o teletrabalho parcial (63%) emerge como a modalidade mais preferida por todos os
grupos analisados: diretores (83,33%), chefias imediatas (78,95%) e servidores (55,22%). Tanto o teletrabalho integral (35%) quanto o
modelo presencial (2%) obtiveram menor adesao em todos os grupos.

A preferéncia dos diretores pelo teletrabalho parcial pode indicar uma busca por um equilibrio entre a flexibilidade proporcionada pelo
trabalho remoto e a necessidade de presenca fisica para determinadas atividades e interacgoes.

A opcao das chefias imediatas pelo teletrabalho parcial também é significativa, o que sugere que os gestores enxergam nessa modalidade
uma forma de conciliar a gestao de equipes remotas com a necessidade de acompanhar de perto os processos e resultados.

A maior adesao dos servidores ao teletrabalho parcial pode estar relacionada a busca por maior flexibilidade na organizacao da jornada
de trabalho e a possibilidade de conciliar vida pessoal e profissional.



MODALIDADES DO PGD UFMG

Modalidade PGD mais adequada Na vis3o dos DIRETORES

Teletrabalho integral
Presencial 4 (2,11%) 2 (11,11%)

Teletrabalho parcial
15 (83,33%)

Na visao das CHEFIAS IMEDIATAS

Presencial 2 (5,26%)
Teletrabalho integral
6 (15,79%)

Teletrabalho integral
67 (35,26%)

Teletrabalho parcial
30 (78,95%)

Na visao dos SERVIDORES participantes

Presencial 1 (0,75%)

Teletrabalho parcial
119 (62,63%)

Teletrabalho integral

(o)
59 (44,03%) Teletrabalho parcial

74 (55,22%)
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MODALIDADES DO PGD UFMG

Em campo aberto, os participantes incluiram observag¢ées adicionais, principalmente em defesa do teletrabalho integral ou do teletrabalho hibrido:

Teletrabalho integral:
- Setores com atividades predominantemente digitais: Muitas areas, como Tl, administracdo, e setores que trabalham com sistemas online, defendem o teletrabalho integral, argumentando que a qualidade
do trabalho ndo é comprometida e que a flexibilidade aumenta a produtividade.
- Beneficios: Maior autonomia, reducdo de custos, e melhoria na qualidade de vida foram os principais beneficios citados.

Teletrabalho parcial:
« Equilibrio entre trabalho remoto e presencial: A maioria dos participantes optou por essa modalidade, buscando um equilibrio entre a flexibilidade do trabalho remoto e a importancia do contato
presencial para a colaboracdo e a socializagao.
 Necessidade de reunibes presenciais: A necessidade de realizar reunides, treinamentos e atividades que exigem interacdo pessoal foi um dos principais motivos para a escolha do teletrabalho parcial.
- Adaptacdo as especificidades de cada setor: A modalidade parcial permite adaptar o trabalho as necessidades de cada setor, considerando a natureza das atividades e a necessidade de atendimento ao
publico.

Principais fatores considerados:
« Natureza das atividades: A possibilidade de realizar as atividades de forma remota foi o fator mais importante na escolha da modalidade.
* Necessidade de interacdo: A necessidade de interacdo com colegas e com o publico foi outro fator relevante.

A maioria dos participantes busca flexibilidade para escolher a modalidade de trabalho que melhor se adapte as suas necessidades e as caracteristicas de suas atividades. A
combinacao de trabalho remoto e presencial é vista como a melhor opcao para muitos setores, pois permite conciliar a produtividade com a colaboracao e o bem-estar dos
funcionarios. A modalidade ideal varia de acordo com as caracteristicas de cada setor, sendo necessario analisar caso a caso.



Teletrabalho parcial: distribuicao de dias

A distribuicao ideal de dias presenciais e remotos para os colaboradores que optaram pelo teletrabalho parcial revela
predominancia do padrao 2x3: a combinacao de 2 dias presenciais e 3 dias em teletrabalho correspondeu a 64,71% das preferéncias.
Essa foi a preferéncia predominante tanto das chefias (60%), quanto dos servidores (77%).

Ja os diretores demonstraram uma maior preferéncia pelo modelo 3x2 (67%), com 3 dias presenciais e 2 dias em teletrabalho, como
é o0 padrao atual do piloto PGD na UFMG. Essa modalidade foi sinalizada por apenas 17% das chefias e 16,2% dos servidores.

Um padrao mais flexivel foi preferido por 20% tanto dos diretores, quanto das chefias, considerando como ideal a distribuicao 1x4,
com 1 dia presencial e 4 dias em teletrabalho. Apenas 5,4% dos servidores apontaram para esse padrao.

Essa diversidade pode estar relacionada a fatores como a natureza das atividades; algumas fungdes podem exigir maior interacao
presencial, enquanto outras, essa interacao pode ser minima. A predominancia, portanto, do padrao 2x3 indica uma busca por um bom
equilibrio entre a flexibilidade do trabalho remoto e a necessidade de interacao presencial.



Modalidade TELETRABALHO PARCIAL
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ANALISE DOS COMENTARIOS E SUGESTOES

Foi disponibilizado aos participantes da pesquisa, um campo aberto para comentarios e sugestoes. A analise das respostas revela um consenso sobre a
eficacia do PGD e um forte desejo de ampliacao e melhoria. Os principais pontos de melhoria destacados foram:

1. Ampliacao do PGD: a maioria dos participantes defende a ampliacdo do PGD para outros setores e a inclusdo de mais servidores, incluindo chefias.

2. Flexibilizar a quantidade de dias de teletrabalho: permitir que cada setor defina a quantidade de dias de trabalho remoto mais adequada,
considerando as suas especificidades.

3. Flexibilizar a modalidade: ha um desejo por maior flexibilidade na escolha da modalidade de trabalho, com a possibilidade de teletrabalho integral
em alguns casos e teletrabalho parcial em outros.

4. Incluir as chefias no programa: ampliar o programa para incluir as chefias, permitindo que elas também usufruam dos beneficios do teletrabalho.

5. Simplificar os processos: simplificar os processos de registro e acompanhamento das atividades no sistema Polare.

6. Oferecer mais treinamento: oferecer mais treinamento aos servidores sobre as ferramentas e os processos do PGD.

7. Melhorar a comunicac¢ao: melhorar a comunicagao entre os servidores e a gestao, garantindo que todos estejam alinhados em relacdo aos objetivos
do programa.

8. Reconhecer o trabalho dos servidores: implementar mecanismos para reconhecer e valorizar o trabalho dos servidores que participam do programa.

9. Adaptar o PGD as necessidades de cada setor: permitir que cada setor adapte o PGD as suas especificidades, considerando a natureza das atividades
e as necessidades dos servidores.



CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada para avaliar o Projeto Piloto PGD na UFMG revelou uma percepcao amplamente positiva entre diretores, chefias e
servidores. Os resultados indicam melhorias significativas na qualidade dos servicos, na tempestividade das entregas e no alcance de metas
e objetivos.

Os principais beneficios destacados incluem a melhoria da qualidade de vida, aumento da produtividade, maior autonomia e reducao
de custos. Apesar dos resultados positivos, foram identificadas areas que necessitam de aprimoramento, como a clareza nas regras, a
inclusao de mais setores e a participacao das chefias. A maioria dos participantes expressou um forte desejo pela continuidade e

ampliacao do PGD, destacando a flexibilidade e a autonomia proporcionadas pelo teletrabalho como fatores chave para a satisfacao e
retencao de talentos. A pesquisa também apontou a preferéncia pelo teletrabalho parcial, com uma distribuicao ideal de 2 dias
presenciais e 3 dias em teletrabalho, indicando um equilibrio entre a flexibilidade do trabalho remoto e a necessidade de interacao

presencial.

Em resumo, o Projeto Piloto PGD na UFMG mostrou-se promissor, com resultados positivos em termos de produtividade, satisfacao
dos servidores e qualidade de vida. A continuidade e expansao do programa, com ajustes necessarios, tém o potencial de trazer
ainda mais beneficios para a instituicio e seus colaboradores.
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