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Apresentação 

 
A partir do marco institucional representado pela aprovação do Plano de 

Desenvolvimento da Universidade Federal do Pará, para o período de 2011 a 2015, a Pró-

Reitoria de Desenvolvimento e Gestão de Pessoal - PROGEP rearticulou sua estratégia 

organizacional a fim de dar conta dos novos desafios impostos para a área de gestão de 

pessoas da UFPA. 

Tendo em vista que novas práticas de gestão de pessoas pressupõem visão 

estratégica e planejamento sistêmico, novos cenários foram descritos e diretrizes apontadas. 

A missão e a visão da Pró-Reitoria de Desenvolvimento e Gestão de Pessoal foram revistas 

e, consequentemente, novos objetivos, metas e programas foram pactuados nos diversos 

encontros onde os integrantes desta Pró-Reitoria e de outros órgãos da UFPA puderam 

contribuir para a definição dessas mudanças e dos seus instrumentos gerenciais e 

organizacionais, que passarão a nortear sua atuação. 

A partir da análise de cenários, a PROGEP optou por procurar manter suas políticas 

de forma contextualizada, isso requer a busca de uma sintonia com as mudanças globais no 

âmbito da educação, nesse sentido os Programas e Projetos propostos para desenvolvimento 

e valorização do servidor, que contemplam ações de desenvolvimento e qualidade de vida, 

têm como referência os quatro pilares da educação contemporânea:aprender a ser, a 

conviver, a conhecer e a fazer. A diretriz é implementar a educação do homem, enquanto ser 

integral, adotando como base a definição do modelo de educação propostos pela UNESCO, 

no Relatório da Comissão Internacional sobre a Educação para o Século XXI. 

O Plano de Desenvolvimento da PROGEP, ora apresentado, reflete uma nova etapa 

de sua existência, enquanto unidade da UFPA regimentalmente responsável pela valorização 

e desenvolvimento das pessoas, sem perder de vista as diretrizes apontadas pelo Governo 

Federal no que tange a Política Nacional de Desenvolvimento de Pessoas. 

Elaborado, portanto, de forma participativa, colaborativa e integrada, este plano 

reflete a ousadia e o entusiasmo dos que almejam novos rumos e conquistas para a 

Universidade. 

A PROGEP construiu seu Mapa Estratégico com 17 objetivos, definidos na 

perspectiva de atender sua missão e visão de futuro, alinhados ao PDI da Universidade 

Federal do Pará. 

Nesse contexto, novos objetivos, programas e projetos foram elaborados para as 

áreas de gestão e desenvolvimento de pessoas, dentro da perspectiva multicampi que norteia 
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as ações da UFPA e onde estão previstos expressivos investimentos em capacitação e 

qualificação, para melhoria do desempenho, saúde e segurança de servidores; melhorias das 

suas condições e relações de trabalho e o emprego de novas tecnologias voltadas para a 

gestão de pessoas. 

A partir do desenvolvimento de políticas de gestão de pessoas e de suas iniciativas 

estratégicas, a PROGEP pretende contribuir para impulsionar avanços no desempenho 

institucional, com foco na miss«o e na vis«o da UFPA: ñSer refer°ncia nacional e 

internacional como universidade multicampi integrada à sociedade e centro de excelência na 

produção acadêmica, científica, tecnológica e culturalò. 

 

 

Belém- PA, 19 de setembro de 2013. 

 

 

 

Pró-Reitor de Desenvolvimento de Pessoal
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Introdução 

 

O Planejamento da Pró-Reitoria de Desenvolvimento e Gestão de Pessoal - PROGEP 

em alinhamento ao Plano de Desenvolvimento Institucional ï PDI e sintonizado com 

aspectos modernos da gestão de pessoas, como propõe o Decreto 5.707/2006, foi construído 

a partir de uma visão orgânica de seu funcionamento e de um exercício coletivo da equipe 

da PROGEP sobre o futuro próximo, ou seja, o período de 2013 a 2015. 

Esse plano utiliza a metodologia Balanced Scorecard ï BSC, adotada pela UFPA ao 

construir seu Plano de Desenvolvimento Institucional para o período 2011-2015. 

O conteúdo desse Plano aborda primeiramente, como elemento de contextualização, 

um pequeno histórico sobre a implantação e desenvolvimento da PROGEP, que se destaca 

por ser uma das primeiras Pró-Reitorias estruturadas para assumir um papel estratégico em 

uma Instituição Federal de Ensino Superior no Brasil. 

O segundo capítulo trata da atual estrutura organizacional e administrativa da 

PROGEP, mostrando a proposta de moderno funcionamento, construída com objetivo de 

trabalhar o caráter sistêmico e dinâmico que requer uma Unidade que lida com pessoas em 

uma Instituição Federal de Ensino que está presente em vários municípios do Estado e tem 

em seu quadro aproximadamente 5.000 servidores. A dinâmica de funcionamento da 

PROGEP está bem representada em seu organograma, e refletida em seu formato 

semicircular. 

O terceiro capítulo trata da estrutura física e instalações que passaram por profundas 

reformas e adequações com a transformação da Coordenadoria de Recursos Humanos em 

Pró-reitoria de Desenvolvimento e Gestão de Pessoal. 

O quarto capítulo apresenta aspectos quantitativos do quadro de pessoal da 

PROGEP, e sua necessidade de expansão até o ano de 2015, assim como o perfil do corpo 

técnico, que estimulados a investir em seu autodesenvolvimento, tem procurado se 

qualificar, participando de cursos de especialização e mestrado oferecidos pela UFPA a seus 

servidores. 

O quinto capítulo trata da política de gestão de pessoas que segue alinhada as 

diretrizes estabelecidas pelo Governo Federal, mas particularmente a Política Nacional de 

Desenvolvimento de Pessoal estabelecidas no Decreto 5.707 de fevereiro de 2006, que 

enfatiza o modelo de gestão de pessoas por competência. 
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O sexto capítulo apresenta o Mapa Estratégico da UFPA, com seus objetivos 

estratégicos, elaborado para o período de 2011 a 2015. O sétimo capítulo aborda a missão, 

visão e valores da PROGEP, que foram mantidos do plano anterior e tiveram pequenas 

alterações referendadas junto à equipe. 

O oitavo capítulo apresenta o Painel de Desempenho contendo o objetivo estratégico, 

programas, projetos, indicadores e metas que servirão de referência para acompanhar o 

resultado do desempenho e as metas para o período de 2013 a 2015. 

Por último, aborda-se a gestão do Plano, ou seja, aspectos como, implantação, 

monitoramento, avaliação, controle e comunicação, que seguirão o modelo estabelecido na 

metodologia Balanced Scorecard. Ressalta-se que nessa etapa, a gestão manterá o mesmo 

caráter participativo utilizado na elaboração do Plano. 
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I. Histórico de Implantação e Desenvolvimento da PROGEP 

 

A Universidade Federal do Pará desde 1958 possui uma Unidade responsável por 

seus recursos humanos ï então chamada Divisão de Pessoal (DP), constituída pela Seção de 

Registro e Informações e Seção Financeira, com atividades restritas às rotinas de pessoal. 

No ano de 1968, dez anos depois de criada uma área para cuidar da administração de 

pessoal, a Divisão de Pessoal se transforma no Departamento de Pessoal (DEPES), aprovado 

pelo Decreto nº. 68.888/1968. 

E somente em 1985, o DEPES passou por uma reestruturação, aprovada pelo 

Conselho Superior, sendo sua nova estrutura organizacional assim constituída: Secretaria de 

Apoio Administrativo; Divisão de Recrutamento, Seleção e Acompanhamento; Divisão de 

Movimentação e Cadastro; Divisão de Lotação e Classificação de Cargos e Empregos; 

Divisão de Legislação e Orientação Legal; Divisão de Atendimento Médico-Pericial e 

Divisão de Assistência e Serviço Social. 

No ano de 1997, novamente o DEPES passou por mais uma reestruturação 

organizacional, sendo denominado de Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH), porém 

não regulamentado por meio de ato legal. 

O DEPES, em 2006, se transforma em uma Pró-Reitoria de Desenvolvimento e 

Gestão de Pessoal (PROGEP), em resposta a necessidade de tratar a gestão de pessoas de 

forma estratégica e como resultado de diversos debates em diferentes instâncias, com a 

participação de gestores e representações das categorias, de um profundo estudo conduzido 

por uma comissão constituída em nove de setembro de 2004, por meio da Portaria nº. 

2.843/2004, responsável pela Reestruturação da Coordenação de Recursos Humanos. Essa 

Comissão, presidida por uma assessoria contratada para esse fim, foi composta de diretores, 

técnicos de áreas específicas e representantes eleitos pela equipe da então Coordenadoria de 

Recursos Humanos, além do presidente da Comissão Permanente de Docentes ï CPPD e da 

Comissão Permanente de Pessoal Técnico-Administrativo ï CPPTA. 

A aprovação da Resolução nº 614 de 28 de junho de 2006 permitiu constituir a Pró-

Reitoria de Desenvolvimento e Gestão de Pessoal, com uma única modificação, já que a 

proposta apresentada pela Comissão propunha a seguinte denominação: Pró-Reitoria de 

Desenvolvimento e Gestão de Pessoas. Com aprovação no Conselho Superior a PROGEP 

passa a fazer parte do novo estatuto da UFPA. 
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A Pró-Reitoria foi criada com objetivo de valorizar e desenvolver o servidor, 

mediante a proposição de políticas e diretrizes de pessoal articuladas com a missão e os 

objetivos institucionais, cabendo-lhe, ainda, propor, coordenar, acompanhar e avaliar, em 

articulação com as unidades da UFPA, políticas e diretrizes relativas ao recrutamento e 

seleção, capacitação, avaliação de desempenho, saúde e qualidade de vida dos servidores. 

Na nova concepção as pessoas passam, com maior ênfase, a serem tratadas como 

fundamentais para a melhoria do desempenho institucional, tanto que além da manutenção 

da Diretoria que trata de aspectos da administração de pessoal, foram criadas duas diretorias, 

uma com o papel estratégico de desenvolver e trabalhar o desempenho dos servidores e 

outra para cuidar da saúde, segurança, qualidade de vida, do servidor, além da atribuição de 

desenvolver e estimular ações de responsabilidade social. 
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II.  Organização Administrativa 

A Pró-Reitoria de Desenvolvimento e Gestão de Pessoal - PROGEP da Universidade 

Federal do Pará - UFPA apresenta seu organograma em um formato semicircular, indicando 

o caráter dinâmico e de interdependência das relações entre suas diferentes Unidades. 

Constitui-se de três grandes Diretorias: Gestão de Pessoal, de Desempenho e 

Desenvolvimento e de Saúde e Qualidade de Vida. 

 

 
Figura 1 - Estrutura Organizacional da PROGEP. 

 

 
Em sua configuração consta ainda: uma Secretaria Executiva, nove Coordenadorias e 

demais subunidades vinculadas a essas unidades. 

 

Unidades Administrativas / Finalidades 

 
1. SECRETARIA EXECUTIVA 

Secretariar as atividades da PROGEP, receber, registrar, arquivar e controlar 

expedientes e processos. Integram a Secretaria Executiva o Serviço de Atendimento ao 

Usuário, e o Arquivo e Protocolo setoriais.  

 

2. ASSESSORIA 

Assessorar a PROGEP e suas Unidades quanto ao planejamento, pesquisa, 

implementação e avaliação das ações referentes à gestão de pessoas. 
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3. DIRETORIA DE GESTÃO DE PESSOAL (DGP) 

Tem por finalidade manter atualizados os registros referentes à vida funcional de 

servidores e pensionistas da UFPA, visando à garantia de seus direitos e deveres e a 

subsidiar, com informações precisas e just-in-time, o processo decisório nos vários níveis 

hierárquicos da Instituição. A DGP é composta por três coordenadorias: 

a. Registro e Movimentação de Pessoal 

Objetiva coordenar e desenvolver ações referentes ao registro, controle e 

movimentação de pessoal na Instituição. 

b. Administração de Pagamento 

Planejar, gerenciar e controlar o processo de pagamento dos servidores efetivos e 

temporários, aposentados, pensionistas e bolsistas. 

c. Legislação e Orientação Normativa 

Propor normas internas e orientar a aplicação de normas e leis referentes à área de 

pessoal.  

4. DIRETORIA DE DESEMPENHO E DESENVOLVIMENTO (DDD) 

Prover a Instituição de pessoal qualificado, por meio do recrutamento e seleção, de 

capacitação e de programas de gestão de melhoria do desempenho e carreira. A DDD é 

composta por três coordenadorias: 

a.  Seleção e Admissão 

Prover a UFPA de pessoal qualificado, de acordo com a necessidade das unidades e 

dimensionamento de pessoal. 

b. Capacitação e Desenvolvimento (CAPACIT) 

Planejar e implementar políticas e ações contínuas de capacitação e desenvolvimento 

dos docentes e técnico-administrativos, visando à valorização do servidor, à melhoria do 

desempenho e ao atendimento das necessidades institucionais. 

c. Acompanhamento de Desempenho e Carreira: 

Planejar, desenvolver políticas e aplicar métodos e instrumentos de gestão e 

avaliação de desempenho, acompanhamento funcional e desenvolvimento de carreira. 
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5. DIRETORIA DE SAÚDE E QUALIDADE DE VIDA (DSQV) 

Promover a saúde integral e segurança do servidor visando a sua qualidade de vida e 

à responsabilidade social da Instituição, junto à comunidade interna. A DSQV é composta 

por três coordenadorias e dois serviços: 

a. Assistência Psicossocial 

Desenvolver ações de prevenção e melhoria de aspectos biopsicossociais do servidor, 

procurando garantir a qualidade de vida do servidor no ambiente institucional.  

b. Qualidade de Vida e Responsabilidade Social 

Planejar, gerenciar e desenvolver ações de responsabilidade social, programas e 

projetos que propiciem a qualidade de vida do servidor e de seus familiares. 

c. Vigilância à Saúde do Servidor 

Planejar e gerenciar programas de Medicina preventiva na área ocupacional, pericial 

e programas de higiene e segurança do trabalho, bem como orientar servidores em questões 

de saúde e segurança. 
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III.  Infraestrutura  Física e Instalações 

 

Com a criação da PROGEP em 2006, a estrutura física e instalações da unidade 

responsável pela administração de pessoal, a então Coordenadoria de Recursos Humanos 

passa por uma grande reforma dando lugar às diretorias criadas com a transformação da 

Coordenadoria em Pró-Reitoria, as quais estão mantidas até os dias atuais. 

 

Tabela 1 - Infraestrutura física e instalações da PROGEP. 

Ambientes Quantidade Área (M²) 2013 2014 2015 

PROGEP (Reitoria) 01 603,90 603,90 - - 

Coordenadoria de Capacitação e 

Desenvolvimento ï CAPACIT 

 

01 334,57 334,57 - - 

Coordenadoria de Vigilância à 

saúde do Servidor (CVSS) 

 

01 321,35 321,35 - - 

Total 03 1.259,82 1.259,82 - - 
 

 

 

IV.  Perfil do Corpo Técnico 

 

O contínuo crescimento da UFPA nos últimos dez anos aumentou a demanda por 

ações de gestão de pessoas, seja de recrutamento e seleção, de capacitação, 

acompanhamento, saúde e qualidade de vida, registro e movimentação de pessoal. Hoje a 

UFPA já ultrapassou a quantitativo de cinco mil servidores, espalhados por várias unidades 

distribuídas na capital e nas cidades do interior onde a UFPA atua. Para acompanhar esse 

crescimento, a equipe da PROGEP vem sendo desafiada a se qualificar cada vez mais, e 

aumentar a equipe, em relação ao quadro atual, como demonstrado a seguir: 

 

Tabela 2 - Quantitativo e percentual de técnico-administrativos da PROGEP por nível de 

classificação no ano de 2013. 

 
Nível de 

Classificação 

Quantitativo Percentual 

% 
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Classe A 0 0 

Classe B 0 0 

Classe C 16 15,54 

Classe D 44 42,72 

Classe E 43 41,75 

Total 103 100 

 

 

Tabela 3- Quantitativo de técnico-administrativos da PROGEP por nível de classificação no 

ano de 2013. 

 
Nível de 

Classificação 

Ensino 

Fundamental 

Ensino 

Médio 

Graduação Especialização Mestrado Doutorado Total 

 

A - - - - - - - 

C 02 10 2 2 - - 16 

D - 15 12 16 01 - 44 

E - - 03 32 07 01 43 

Total 02 25 17 50 08 01 103 

 

 

Tabela 4- Necessidade de expansão do corpo técnico/administrativo da PROGEP (2013 a 

2015). 

 

Nível 2013 2014 2015 

Superior 45 55 55 

Médio 44 62 62 

Fundamental 16 16 16 

Total 105 133 133 
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V. Política de Gestão de Pessoas 

 

As organizações públicas, nos últimos anos, estão sendo desafiadas a investir em 

profissionais e gestores melhor preparados para o cumprimento de seu papel. Entretanto este 

não é o único desafio, a aceleração do processo de inovação tecnológica provoca constantes 

mudanças no mundo do trabalho, exigindo investimentos em ações de treinamento, 

desenvolvimento e educação continuada dos servidores, além da preparação dos gestores 

para um novo papel de liderança com foco em pessoas, equipes e resultados. 

A área de gestão de pessoas, diante do atual cenário, tem papel fundamental, tendo 

como principais objetivos: ser um agente facilitador capaz de contribuir para que a 

Instituição cumpra com sua missão, atinja sua visão de futuro e realize os objetivos 

estratégicos; promover o desenvolvimento pessoal e profissional do servidor; criar políticas 

de capacitação e qualificação; desenvolver ações para proteção da saúde, segurança e 

qualidade de vida, e ações de responsabilidade social. 

Para modernizar a gestão, e em cumprimento ao Decreto 5.707/2006, que institui a 

política e as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administração pública federal 

direta, autárquica e fundacional, a UFPA definiu como uma de suas estratégias a 

implantação do modelo de gestão de pessoas por competências. 

Essa política tem como um dos seus objetivos principais o desenvolvimento 

permanente do servidor público. Desenvolvimento entendido como o processo continuado 

que visa ampliar os conhecimentos, habilidades dos servidores, aprimorar seu desempenho 

funcional e atitudes com vistas a sua valorização e ao cumprimento dos objetivos 

institucionais. 

Ressalta-se que os programas e ações em prol do desenvolvimento do servidor 

público e da melhoria das suas condições de trabalho têm impacto direto no cumprimento 

dos objetivos institucionais, escopo a ser perseguido por todos os integrantes de uma 

organização. 

Dessa maneira, acentua-se a necessidade da compatibilização das competências 

requeridas dos servidores aos objetivos institucionais, potencializando o desempenho das 

pessoas em prol do coletivo e da sociedade, o que justifica os investimentos realizados na 

ampliação dos conhecimentos, capacidades e habilidade dos servidores. 
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A nova política de pessoal, diferentemente de outras pretéritas, não toma mais o 

servidor público como uma das causas das mazelas públicas, nem dos déficits fiscais, que 

fundamentaram os programas de diminuição de despesas e de investimentos em pessoas, 

predominantemente nas décadas de 1980 e 1990, com efeitos deletérios no funcionamento 

administrativo do Estado, em face da diminuição de quadros promovida naquele período, 

gerando enorme carência de pessoal, até hoje sentida no serviço público federal. 

Importa que uma política de desenvolvimento de pessoal leve em conta não só os 

aspectos técnicos, mas também os sociais e os afetivos ligados ao trabalho, a fim de 

desenvolver no corpo funcional da organização, além de conhecimentos e habilidades, 

adequadas mudanças de atitudes, como o de bem servir.  

Um novo modelo de gestão no serviço público exige, portanto, investimentos não 

somente em processos e sistemas tecnológicos, de muita valia para as organizações em 

geral; mas também, e, sobretudo, no elemento humano, a partir da elaboração de um sistema 

integrado de desenvolvimento e valorização dos servidores, o qual se coadune com os 

objetivos institucionais e, com as aspirações, os direitos e os interesses da sociedade.  

Parte-se da premissa de que a abordagem em gestão de pessoas deve ser sistêmica, 

daí porque não se pode conceber um programa de desenvolvimento de pessoas que descuide 

de fatores que influenciam a qualidade de vida e a produtividade, a exemplo dos agravos em 

saúde. 

Nos últimos anos, a administração pública federal tem dado especial atenção e 

desenvolvido algumas ações para a melhoria da gestão de pessoas. Destacam-se: priorização 

do processo de democratização nas relações de trabalho; reestruturação das carreiras, cargos 

e remuneração; dimensionamento e alocação da força de trabalho; seguridade do servidor; 

modernização do modelo de recrutamento e seleção; sistema de avaliação de desempenho 

com foco em resultados; planejamento de capacitação e desenvolvimento com base no 

modelo de gestão por competências; gestão da diversidade; saúde, segurança e qualidade de 

vida; implantação de novos instrumentos e metodologias para a gestão de pessoas e 

aprimoramento de processos e sistemas. 

As transformações dos processos e das relações de trabalho, decorrentes de novos 

conhecimentos, tecnologias, marcos legais e demandas da sociedade, têm exigido uma 

capacitação permanente e continuada dos servidores públicos. As organizações públicas não 

podem descuidar dessa latente realidade. Uma política de pessoal deve possibilitar aos 
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servidores formação e capacitação continuada, qualidade de vida e desenvolvimento de 

competência interpessoal e técnica, potencializando o desempenho individual e coletivo, 

contribuindo para o processo de humanização do trabalho, e desenvolvimento institucional.  

Nessa perspectiva, consideram-se como principais desafios da atual política de 

gestão de pessoas da administração pública: 

 O desenvolvimento de políticas de valorização e reconhecimento para os servidores;  

 Implementação de políticas e ações que facilitem aquisição e desenvolvimento de 

competências e melhoria do desempenho individual e institucional; 

 Desenvolvimento de práticas que garantam a humanização do ambiente de trabalho, 

a qualidade das relações interpessoais, saúde, segurança e qualidade de vida do 

servidor; 

 Priorização das atividades de gestão de pessoas e seu alinhamento às estratégias 

institucionais e as políticas estabelecidas pelo governo federal.  

A UFPA optou por adotar um novo modelo de gestão de pessoas, como mecanismo 

de apoio às mudanças que vão impactar diretamente no desempenho institucional, em 

sintonia com as diretrizes do Governo federal, que vem implementando uma visão mais 

empreendedora à gestão pública brasileira, de forma a melhor atender as expectativas da 

sociedade e as mudanças de cenários, as quais têm exigido repensar modelos de gestão das 

organizações públicas como mecanismo de apoio às mudanças que vão impactar 

diretamente no desempenho institucional. 

Os principais aspectos a serem impactados pela Política de Gestão de Pessoas da 

UFPA: 

 A definição de critérios de seleção e admissão de pessoal, baseada nas competências 

necessárias à organização; 

 O estabelecimento de uma estratégia de desenvolvimento profissional e pessoal; 

 A adequação da avaliação de desempenho, de forma que permita, além da 

vinculação, a progressão funcional, associar o desempenho aos resultados 

institucionais; 

 O estabelecimento de uma estratégia de adequação e realocação de pessoal que seja 

compatível com os perfis e quantitativos necessários à organização. 
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Como não se muda modelo de gestão sem que seja por meios das pessoas, a UFPA 

vem instituindo novas práticas em gestão de pessoas, modernizando suas ações, visando 

alinhar as políticas de gestão de pessoas às políticas institucionais, de forma a contribuir 

para a implementação e gestão do Plano de Desenvolvimento Institucional. 

 

VI.  Mapa Estratégico da UFPA 

 

 

Figura 2 - O Mapa Estratégico da Universidade Federal do Pará 2011 ï 2015. 

 

 

VII.  Planejamento Estratégico da PROGEP 

 

A partir do Plano de Desenvolvimento da Unidadeï PDU elaborado para o período 

2011 a 2015, a PROGEP estabeleceu com a participação de sua equipe a seguinte missão, 

visão e valores que vão nortear suas ações nesse período. 
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Missão 

 

ñAtuar como agente de transformação desenvolvendo políticas de gestão de pessoas 

que contribuam para o alcance dos objetivos institucionais.ò 

 

Visão 

 

ñSer refer°ncia em pol²ticas de desenvolvimento e gest«o de pessoas no ©mbito das 

Institui»es Federaisò. 

 

Valores 

 

 Ética 

 Cidadania 

 Responsabilidade Social 

 Satisfação do Servidor 

 Espírito de Equipe 

 Qualidade de Vida 

 Confiança e Respeito 

 Solidariedade 

 Participação 

 Excelência 

 Compromisso Institucional  
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VIII.  O Mapa Estratégico da PROGEP 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 3 - O Mapa Estratégico da PROGEP 2011 ï 2015. 

 

 

IX.  Gestão do Plano 

 

A implantação, monitoramento, avaliação e controle do Planejamento Estratégico 

serão feitos procurando manter o nível e participação obtida no processo de construção, de 

forma a manter toda a equipe da PROGEP comprometida com a missão, visão e os objetivos 

estratégicos. 

A utilização do mapa estratégico deverá ser cotidiana considerando ser um 

instrumento de gestão. O monitoramento será feito por meio de indicadores 

No processo de gestão do PDU, para que se garanta a gestão das estratégias serão 

utilizadas a Reunião de Avaliação da Estratégia ï RAE, conforme orienta a metodologia 

Balanced Scorecard - BSC. As reuniões visam facilitar a sistematização do planejamento e a 

tomada de decisões e ocorrerão trimestralmente. 

 
 

 

 


