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1. INTRODUCAO

1.1. Contextualizacao

O Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) foi institucionalizado na
administracao publica federal pela edigdo do Decreto n® 11.072, de 17 de maio de 2022,
publicado no Diario Oficial da Unido de 18 de maio de 2022. O artigo 1° da referida
norma define a inten¢do do programa. Vejamos:

Art. 1° Este Decreto dispde sobre o Programa de Gestdo e Desempenho - PGD
da administragdo publica federal direta, autarquica e funcional.

Pardgrafo tnico. O PGD ¢ instrumento de gestdo que disciplina o
desenvolvimento e a mensuragdo das atividades realizadas pelos seus
participantes, com foco na entrega por resultados e na qualidade dos servigos
prestados a sociedade. (Brasil, 2022)

Inicialmente o programa de gestao estava previsto no art. 6°, § 6°, do Decreto n.
1.590/1995, o qual dispde sobre a jornada de trabalho dos servidores da Administragdo
Publica direta, autarquica e fundacional; estabelecendo, originariamente, a publicacao
trimestral de resultados e a viabilidade da dispensa do controle de assiduidade aos

participantes:

Art. 6° O controle de assiduidade e pontualidade podera ser exercido mediante:

)

§ 6° Em situagdes especiais em que os resultados possam ser efetivamente
mensuraveis, o Ministro de Estado ou o Presidente do Banco Central, no
ambito de suas competéncias, podera autorizar a unidade administrativa a
realizar programa de gestdo, cujos teor e acompanhamento trimestral serdo
publicados no Diario Oficial da Unido, hipotese em que os servidores ficardo
dispensados do controle de assiduidade. (Brasil, 1995)

Contudo, trata-se de uma previsao discreta, que foi regulamentada apenas no ano
de 2018, com o advento da Instru¢do Normativa n° 01, de 31 de agosto de 2018, da
Secretaria de Gestdo de Pessoas do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e
Gestdo, cujo escopo trazia orientagdes, critérios e procedimentos gerais a serem
observados. Mesmo neste contexto, de caréncia de regulamentacdo, alguns Orgios
implantaram o PGD de forma incipiente: Receita Federal (2012), Anatel (2016), AGU
(2017), Anvisa (2017).



Diante da pandemia mundial deflagrada com a disseminacao do virus Covid-19,
determinou-se que a maioria dos servidores publicos brasileiros passassem a exercer suas
atividades do ambiente domiciliar, como medida de enfrentamento ¢ contengdo a crise
sanitaria, sem nenhum tipo de planejamento adequado ou estrutura, tanto da parte das

organizacgdes quanto da parte dos servidores (Oliveira, 2021, p. 3).

Tal situagdo permitiu verificar que a “execucdo de atividades em regime de
teletrabalho possibilita melhor gerenciamento da produtividade e pode viabilizar a
redugdo de custos no poder publico, além de proporcionar melhoria na qualidade de vida
dos participantes” (Brasil, 2021, p. 1). Instaura-se, portanto, no ambito dos orgdos
integrantes do Sistema de Pessoal Civil — SIPEC, extensas discussdes com base em
estudos “acerca do tratamento dado ao assunto por outros 6rgaos ou entidades, tanto do
Poder Executivo, quanto do Poder Judicidrio” (Brasil, 2021, p. 1). Em decorréncia, temos
a edicao do citado decreto institucionalizador do PGD. Atualmente o Programa esté
implantado em 159 institui¢des da administracdo publica federal, sendo 123 entidades e

36 6rgios’.

1.2. Apresentacio do Problema de Pesquisa

A moderna gestdo do desempenho humano, sinteticamente, representa o
alinhamento das habilidades e competéncias dos funciondrios as suas motivacdes e
incentivos, a fim de extrair o melhor desempenho humano na consecucao dos objetivos
estratégicos da institui¢do (Chiavenato, 2020, p. 239). Corrobora as palavras de Paschoal,

Torres e Porto (2010, p. 1056):

Diante da concorréncia crescente no mundo dos negocios e das demandas no
ambiente de trabalho pela exceléncia no funcionamento de individuos, grupos
e instituigdes, as organizagdes té€m-se preocupado em valorizar seus
empregados e criar as condi¢cdes necessarias para seu bom desempenho e
satisfagdo.

1 BRASIL. Portal do Servidor. Disponivel em <Programa de Gest3o e Desempenho (PGD) —
Portal do Servidor (www.gov.br)>. Acesso em 03/05/2024.



https://www.gov.br/servidor/pt-br/assuntos/programa-de-gestao
https://www.gov.br/servidor/pt-br/assuntos/programa-de-gestao

Nesse sentido, analisa-se os objetivos das instrugdes normativas que
regulamentaram e regulamentam o PGD. Na IN SGP-SEGES/SEDGG/ME n° 65 de 30

de julho de 2020, atualmente revogada, temos que:

Art. 6° Sdo objetivos do programa de gestdo:

I - promover a gestdo da produtividade e da qualidade das entregas dos
participantes;

II - contribuir com a reducdo de custos no poder publico;

III - atrair e manter novos talentos;

IV - contribuir para a motivacio e o comprometimento dos participantes
com os objetivos da Instituicio;

V - estimular o desenvolvimento do trabalho criativo, da inovacio e da
cultura de governo digital;

VI - melhorar a qualidade de vida dos participantes;

VII - gerar e implementar mecanismos de avaliagdo e alocag@o de recursos; e
VIII - promover a cultura orientada a resultados, com foco no incremento da
eficiéncia e da efetividade dos servicos prestados a sociedade.
(Brasil, 2020. Sem grifos no original.)

Ja a IN SGP-SEGES/SEDGG/ME n° 89, de 13 de dezembro de 2022, ora

revogada, apresenta os seguintes objetivos:

Art. 3° Sdo objetivos do PGD:

I - promover a gestao orientada a resultados, baseada em evidéncias, com foco
na melhoria do desempenho dos 6rgéos e entidades da Administragdo Publica
Federal,

II - aprimorar o desempenho individual em consonéncia com as diretrizes
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas;

IIT - estimular a cultura de planejamento institucional,

IV - contribuir para o dimensionamento da for¢a de trabalho;

V - possibilitar a redugdo de despesas administrativas;

VI - promover a melhoria da qualidade de vida dos participantes;

VII - atrair e reter talentos;

VIII - fomentar a cultura da inovagao e da transformacéo digital; e

IX - disseminar a gestdo fundamentada na sustentabilidade ambiental.

(Brasil, 2022. Sem grifos no original.)

Por sua vez, a IN SEGES-SGPRT/MGI n° 24 de 28 de julho de 2023, atualmente

vigente, elenca os seguintes objetivos:

Art. 2° S3o objetivos do PGD:

I - promover a gestdo orientada a resultados, baseada em evidéncias, com foco
na melhoria continua das entregas dos orgdos e entidades da administragdo
publica federal;

II - estimular a cultura de planejamento institucional;

III - otimizar a gestdo dos recursos publicos;

IV - incentivar a cultura da inovagéo;

V - fomentar a transformagédo digital;

VI - atrair e reter talentos na administragdo publica federal;

VII - contribuir para o dimensionamento da for¢a de trabalho;

VIII - aprimorar o desempenho institucional, das equipes e dos
individuos;

IX - contribuir para a satiide e a qualidade de vida no trabalho dos
participantes; e

X - contribuir para a sustentabilidade ambiental na administragdo publica
federal.



(Brasil, 2023. Sem grifos no original)

Observa-se que as instrugdes normativas que regulamentaram ou regulamentam
o PGD trazem em seus objetivos intengdes de agradar os colaboradores com a melhoria
na qualidade de vida, gerando assim melhores niveis de desempenho individual e

institucional.

Diante do exposto, busca-se coletar percepgdes dos servidores do Ministério da
Ciéncia, Tecnologia e Inovagao sobre a efetivagao do Programa de Gestao e Desempenho

desde a sua implantagao.

1.3. Enunciac¢ido dos Objetivos

1.3.1. Objetivo geral

Investigar a percepcdo dos servidores sobre o Programa de Gestdo e

Desempenho no dmbito do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagao.

1.3.2. Objetivos especificos

Capturar a percepcao dos servidores a respeito da efetivagdo do Programa de

Gestao e Desempenho.

Verificar se a flexibilidade gerada pela troca de controle de assiduidade pelo
pacto de metas de trabalho proporcionou incentivo a melhora do desempenho dos

servidores.

Identificar pontos positivos e negativos no desempenho das atribui¢cdes na

modalidade trabalho remoto.

1.4. Justificativa

A escolha do tema considerou esta recente realidade implantada no Poder
Executivo Federal. Busca-se colaborar com a administragdo publica no sentido de
robustecer os estudos, ampliar e aprofundar as discussdes sobre essa nova ferramenta de

gestao.



Por sua vez, o Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo ¢ o ambito de
aplicacdo da pesquisa por ser o 6rgdo da pesquisadora. A escriva desta dissertagdo
ingressou na administragdo publica federal mediante concurso, no ano de 2010, e
encontra-se lotada na Consultoria Juridica do Ministério desde 2015, onde ocupa a fungao
comissionada executiva de Chefe da Divisdo Administrativa e de Gabinete. Em 14 anos
de servigo publico, acompanhou a discussao sobre a implantacao do teletrabalho no Poder
Executivo Federal, até sua consubstanciagdo na edi¢ao do Decreto 11.072, de 17 de maio

de 2022, impulsionada pela realidade pandémica da Covid-192.

O Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo ¢ um 6rgao da administragao
direta, criado em 1985, com rol de competéncias atualmente instituidas no artigo 22 da

Lei n® 14.600 de 19 de junho de 2023:

Art. 22. Constituem areas de competéncia do Ministério da Ciéncia,
Tecnologia e Inovagdo:

I - politicas nacionais de ciéncia, tecnologia e inovacao;

IT - planejamento, coordenagdo, supervisdo, monitoramento e avaliagdo das
atividades de ciéncia, tecnologia e inovacao;

IIT - politicas de transformagao digital e de desenvolvimento da automagao;
IV - politica nacional de biosseguranga;

V - politica espacial;

VI - politica nuclear;

VII - controle da exportag@o de bens e servigos sensiveis; e

VIII - articulagdo com os governos dos Estados, do Distrito Federal ¢ dos
Municipios, com a sociedade civil e com os 6rgdos do governo federal, com
vistas ao estabelecimento de diretrizes para as politicas nacionais de ciéncia,
tecnologia e inovagéo.

Sua estrutura hierarquica estd disposta no Decreto 11.493, de 17 de abril de 2023,
e apresenta a seguinte distribuicdo: 6rgaos de assisténcia direta e imediata ao Ministro de
Estado da Ciéncia, Tecnologia e Inovacao (Gabinete, Assessoria de Participacao Social e
Diversidade, Assessoria Especial de Controle Interno, Ouvidoria, Corregedoria,
Assessoria Especial de Assuntos Internacionais, Assessoria Especial de Assuntos
Parlamentares e Federativos, Assessoria Especial de Comunicagdo Social, Secretaria-
Executiva, Consultoria Juridica); e 6rgaos especificos singulares (Secretaria de Politicas
e Programas Estratégicos, Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para o Desenvolvimento
Social, Secretaria de Desenvolvimento Tecnologico e Inovagdo, Secretaria de Ciéncia e

Tecnologia para Transformacao Digital).

2 Frisa-se aqui que o PGD n3o se reduz ao teletrabalho, esta é apenas umas das modalidades
do programa.
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Além disso, o MCTI conta com 19 unidades de pesquisa (Centro Brasileiro de
Pesquisas Fisicas, Centro de Tecnologia da Informacdo Renato Archer, Centro de
Tecnologia Mineral, Centro de Tecnologias Estratégicas do Nordeste, Centro Nacional
de Monitoramento e Alertas de Desastres Naturais, Instituto Brasileiro de Informagao em
Ciéncia e Tecnologia, Instituto Nacional da Mata Atlantica, Instituto Nacional de Aguas,
Instituto Nacional de Pesquisas da Amazonia, Instituto Nacional de Pesquisa do Pantanal,
Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais, Instituto Nacional de Tecnologia, Instituto
Nacional do Semiarido, Laboratério Nacional de Astrofisica, Laboratorio Nacional de
Computacao Cientifica, Museu de Astronomia e Ciéncias Afins, Museu Paraense Emilio
Goeldi, Observatério Nacional); e 5 6rgaos colegiados (Comissdo de Coordenacdo das
Atividades de Meteorologia, Climatologia e Hidrologia, Comissdo Técnica Nacional de
Biosseguranca, Conselho Nacional de Ciéncia e Tecnologia, Conselho Nacional de

Controle de Experimentacao Animal, Conselho Nacional de Informéatica e Automacao).

Compoem, ainda, a estrutura do Ministério entidades vinculadas divididas em 3
categorias: autarquias (Agéncia Espacial Brasileira — AEB, e a Comissdo de Energia
Nuclear — CNEN); fundacao (Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e
Tecnologico — CNPq); e empresas publicas (Centro Nacional de Tecnologia Eletronica

Avangada S.A. — Ceitec, e a Financiadora de Estudos e Projetos — FINEP).

O MCTI possui um papel estratégico no desenvolvimento do pais, uma vez que
tangencia a agenda governamental em varias dimensdes: enfrentamento a pobreza,
incentivo a automatizagdo, combate ao desflorestamento, crescimento sustentavel da
Amazobnia, constru¢do de politica climatoléogica ousada, transicdo energética,

transformagao computacional e consolidacao da soberania nacional (Brasil, 2024a; p. 2).

Atualmente, o 6rgao empenha-se em aumentar recursos destinados a formacao
de pessoal em segmentos cruciais, como “setor espacial, nuclear, cibernético, inteligéncia
artificial, internet das coisas (IOT), materiais avangados, biotecnologia, nanotecnologia,
tecnologia assistiva, divulgacdo e popularizagdo cientifica” (Brasil, 2024a; p. 3), fundado
em instrumentos direcionadores, que estabelecem eixos e diretrizes de atuagdo, quais
sejam: Estratégia Nacional de Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (ENCTI), Estratégia
Nacional de Inovac¢ao (ENI), Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS),

Planejamento Estratégico Nacional (PEI).
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Com relacao ao Programa de Gestao e Desempenho (PGD), temos que ele foi
inicialmente instituido no 6rgao pela Portaria MCTI n° 5.120, de 18 de agosto de 2021,
embasado na Instru¢do Normativa SGP/SEDGG/ME n° 65, de 30 de julho de 2020.
Atualmente ¢ regulamentado pela Instru¢do Normativa Conjunta SEGES-SGPRT/MGI
n° 24, de 28 de julho de 2023, alterada pela Instru¢ao Normativa Conjunta SEGES-SG-
SRT/MGI n° 21, de 16 de julho de 2024. No MCTI, o PGD encontra-se implantado em
11 unidades, quais sejam: Assessoria de Comunicagdo Social, Assessoria Internacional,
Ouvidoria, Corregedoria, Consultoria Juridica, Secretaria Executiva, Secretaria de
Desenvolvimento Tecnologico, Secretaria de Politicas e Programas Estratégicos,

Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para o Desenvolvimento Social.

Para Chiavenato (2020, p. 37), o mundo contemporaneo apresenta novos
estimulos relacionados a “globalizacado, tecnologia, informagao, conhecimento, servigos,
énfase no cliente, qualidade, produtividade, competitividade”. Matias-Pereira (2020, p.
308) afirma que o Brasil deve realizar transformagdes “culturais e estruturais na gestao
publica”, a fim de valer-se dessas inovacdes, de modo a “refletir no funcionamento da
economia, na redu¢ao da burocracia e na oferta de bens e servigos publicos de qualidade
para a populagdo”. Nesse sentido, o0 PGD representa um “processo disruptivo™, na
medida em que objetiva “promover a gestdo orientada a resultados, estimular a cultura de

planejamento institucional e otimizar a gestdo de recursos piiblicos™*.

3 BRASIL. Ministério da Gest3o e Inovac¢do em Servicos Publicos. Disponivel em <Seminério
aborda Programa de Gestdo e Desempenho em projeto de assessoramento e avaliacdo de
politicas publicas — Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servicos Publicos (www.gov.br)>.
Acesso em 03/05/2024.

4 Idem. Disponivel em <Programa de Gest3o e Desempenho chega a 149 6rgios da
administracdo publica federal — Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servicos Publicos
(www.gov.br)> . Acesso em 03/05/2024.



https://www.gov.br/gestao/pt-br/assuntos/noticias/2024/marco/seminario-aborda-programa-de-gestao-e-desempenho-em-projeto-de-assessoramento-e-avaliacao-de-politicas-publicas
https://www.gov.br/gestao/pt-br/assuntos/noticias/2024/marco/seminario-aborda-programa-de-gestao-e-desempenho-em-projeto-de-assessoramento-e-avaliacao-de-politicas-publicas
https://www.gov.br/gestao/pt-br/assuntos/noticias/2024/marco/seminario-aborda-programa-de-gestao-e-desempenho-em-projeto-de-assessoramento-e-avaliacao-de-politicas-publicas
https://www.gov.br/gestao/pt-br/assuntos/noticias/2024/janeiro/programa-de-gestao-e-desempenho-chega-a-149-orgaos-da-administracao-publica-federal
https://www.gov.br/gestao/pt-br/assuntos/noticias/2024/janeiro/programa-de-gestao-e-desempenho-chega-a-149-orgaos-da-administracao-publica-federal
https://www.gov.br/gestao/pt-br/assuntos/noticias/2024/janeiro/programa-de-gestao-e-desempenho-chega-a-149-orgaos-da-administracao-publica-federal
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Desempenho

As particularidades concorrenciais de uma organizacdo sdo frutos do Capital
Intelectual que constitui os ativos intangiveis dessa empresa (Bassan; Hauscgildt, 2005,
apud Ferreira; Vasconcelos; Pereira, 2019, p. 114). Grandes corporagdes refletem valor
de mercado acima de seus balancetes contabeis devido ao capital intelectual incorporado,
a exemplo da Microsoft, a qual “atinge um valor de mercado cerca de 100 vezes o seu
patriménio liquido, isso significa que seu ativo intelectual vale 99% do valor da
companhia” (Stewart, 1998, apud Carbone et al, 2009, p. 110). Nesse sentido, corrobora
as seguintes palavras de Chiavenato (2020, p. 236):

“Isso porque sdo as pessoas que ddo vida, dindmica e inteligéncia as
organizagdes. Elas constituem a mola mestra do sucesso organizacional. Na
moderna organizagao, ndo ha mais tempo para manter um desempenho softrivel
ou abaixo da média. O desempenho humano precisa ser excelente em todos os
momentos e¢ em todos os aspectos, para que a organizagdo alcance

competitividade e sustentabilidade para atuar e sair-se bem no mundo
globalizado e extremamente mutavel de hoje.”

A partir disso, temos que a defini¢do de desempenho se relaciona com a obtencao
de resultados (Sonnentag e Frese, 2002, apud Brandao; Borges-Andrade; Guimaraes,
2012, p. 525). Para Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996, apud Brandao e Guimaraes,
2001, p. 12) o desempenho na organizagdo ¢ consequéncia das aptiddes proprias dos
colaboradores associadas as relagdes interpessoais da atmosfera laboral e particularidades
da empresa. E 0 modo pelo qual colaboradores, times ou empresas efetivam seus
compromissos, deveres e tarefas a fim de atingir propositos institucionais e devolver
eximios resultados (Chiavenato, 2016, apud Chiavenato, 2020, p. 238). O desempenho
individual ¢ um elemento fundamental em psicologia organizacional, o que se explica
pelo amplo uso de métricas de resultado pessoal em estudos e meta-analises (Sonnentag
e Frese, 2002, apud Fogaga; Coelho Junior, 2015, p. 761). Os frutos conquistados pelas
empresas sao reflexos do desempenho pessoal, sendo, portanto, este um fator essencial
para qualquer institui¢do, motivo pelo qual € possivel elaborar estratégias ou praticas para
que essas pessoas preservem altos niveis de rendimento (Fogaga; Coelho Junior, 2015, p.

761).
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Seguindo, a gestdo do desempenho ¢ definida como sistema que auxilia as
organizagdes a estipular metas e assistir sua evolu¢do com o passar do tempo (Okwir et
al, 2018, apud Candido; Lima; Barros Neto, 2020, p.196). Afirma Fetzner, Oltramari e
Olea (2010, p. 978) que o “conceito de gestao em lugar de avaliacdo enfatiza a ideia de
que o desempenho envolve planejamento, acompanhamento e avaliagdo”. Para
Chiavenato (2020, p. 238), “As organizacdes estdo migrando para o que denominamos
gestdo do desempenho humano, para incentivar o valor mensurdvel que a forga de
trabalho traz para a organizagao em termos de habilidades e competéncias coletivas e a
motivacao das pessoas”. Num contexto de mundializagdo e de procura por potencializar
efeitos, instrumentos de gestdo do desempenho que possibilitem alinhar estratégias,
conhecimento, aptiddes, parametros quantitativos e qualitativos sdo almejados, embora

custosamente encontrados (Brandao et al, 2008, p. 877).

Orsi e Silva (2014, p. 196) sintetizam a gestdo do desempenho como a maneira
de gerir expectativas sobre a pratica na organizacao, de modo a reconhecer e excluir
brechas entre o desempenho presente e o esperado, utilizando feedback continuo através

da avaliagao.

Conforme Brandao e Guimardes (2001, p. 12), a gestdo de desempenho, ao
possibilitar revisar estratégias, finalidades, procedimentos de trabalho e diretrizes de
gestdo de pessoas, para corrigir erros e garantir prosseguimento e¢ desenvolvimento

sustentavel nas organizagdes, compde um macroprocesso de administracdo institucional.

Nesse sentido, corrobora o estudo de Vilhena e Martins (2022, p. 15), que
procurou colher percepgdes de servidores publicos sobre a gestdo do desempenho, ao
afirmar que “um modelo integrado de gestao do desempenho € mais eficaz para promover
sua alavancagem do que acdes isoladas”. A referida autora mostrou ainda que, do ponto
de vista conceitual, os servidores compreendem desempenho como algo multifacetado e
correlacionado entre si, composto por ‘“valor, efetividade, eficiéncia, exceléncia”

(Vilhena e Martins 2022, p. 15).

Um ponto que merece consideragdo ¢ a relagdao “trabalhador feliz, produtivo”.
Sonnentag (2002, apud Fogaca; Coelho Junior, 2015, p. 761) assevera que “funcionarios
felizes, cujas necessidades sdo satisfeitas em seus locais de trabalho, apresentam maior

desempenho, que os empregados infelizes”. Temos ainda que o estudo de Rego (2009,
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apud Fogacga; Coelho Junior, 2015, p. 761) sugestiona que o bem-estar emocional no
emprego clarifica “variancia significativa de uma medida de autorrelato para desempenho
individual”, isto ¢é, os funcionarios com altos niveis de bem-estar emocional no labor se
descrevem como possuidores de alta produtividade pessoal. Nesta dtica da autoavaliagao,
calha citar o estudo de Coelho Junior ef a/ (2010) apud Vilarinho, Paschoal e Demo (2021,
p. 143) o qual diz que ¢é possivel empregar largamente métricas de autoavaliagcdo de
rendimento pessoal em estudos empiricos, significando associa¢des relevantes com
“medidas objetivas de desempenho”. Vejamos:
As dimensdes que estruturam o desempenho profissional, sob a perspectiva da
autoavaliacdo, sdo: regulacdo, ou seja, a avaliagdo do individuo sobre o quanto
ele percebe que seu trabalho contribui para o alcance da missdo e estratégia da
organizagdo; esfor¢co, que consiste na percep¢do do grau de esforgo e
ajustamento para alcangar os resultados de trabalho esperados; execucdo e
monitoramento, que abordam o foco no processo de trabalho e
desenvolvimento de tarefas e acdes; e autogerenciamento, que contempla a
eficiéncia do desempenho, mais especificamente da capacidade de administrar

a execucao de seu trabalho.
(Coelho Junior et al, 2010, apud Vilarinho, Paschoal e Demo 2021, p. 143)

2.2. Reforma Administrativa do Estado e a Gestao Para Resultados

Frequentemente discute-se, no ambito da Administragdo Publica, que o desafio
da gestdo perpassa a construgdo de um método efetivo a ser seguido para atender o
interesse dos cidadaos e contribuintes, visando a agdo eficiente do Estado, de modo a
impedir que o excesso de procedimentos € mecanismos impeca o atingimento dos
resultados desejados (Altounian; Souza; Lapa, 2020, p. 36). Complementam a perquiri¢ao
pela eficiéncia outros principios da gestdo publica, a saber: (i) o pensamento sistémico,
uma vez que nada em gestdo pode ser visto sob uma Unica Otica, para que uma
organizacdo entregue os resultados esperados, todos os setores devem apresentar bom
funcionamento, sob pena de comprometerem a entrega final; (ii) comprometimento com
as pessoas, pois o capital intelectual ¢ recurso essencial na infraestrutura de servigos
publicos, sendo a valorizacdo dos servidores, a melhora nas relagcdes de trabalho,
propicias condigdes de capacitagdo, reconhecimento dos resultados apresentados e
retorno por insuficiéncia de resultados fomentos para motivacdo em prol do alcance de

metas (Altounian; Souza; Lapa, 2020, p. 61).



15

O conceito de eficiéncia refere-se a fazer mais com menos, isto €, preservar a
relacdo custo-beneficio na consecugao dos objetivos (Luna, 2013, apud Pegoraro; da Cas;
Rossato, 2022, p. 2). A Emenda Constitucional n° 19, de 1998, reforma o artigo 37 da
Constituicao Federal, trazendo para texto, explicitamente, o principio da eficiéncia: "A
administracao publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos estados, do
Distrito Federal e dos municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia [...]" (Brasil, 1988). Castro (2006, apud Rosano-
Pefia; Gomes, 2018, p. 189) afirma que:

A partir da década de 1970, o modelo burocratico da administragdo ptblica
entra em crise. Baseado em organizagdo rigida, forte hierarquia, énfase nas
atividades-meio e total separagdo entre o privado e o publico, este modelo

colapsa sob o peso do insustentavel déficit e divida do Estado, bem como da
ineficacia e ineficiéncia dos servicos publicos.

Nas ultimas décadas, o movimento direcionado a reforma ¢ modernizacao do
Estado, focado na gestdo publica para a melhoria dos servigos prestados a sociedade,
aponta para o controle de processos e ndao de resultados. Contudo, trata-se de uma
dinamica lenta e ineficiente, frente a grandiosidade das adversidades atuais. O foco em
resultados, também principio da administragdo gerencial, pouco utilizado na maquina
publica e mais comum no setor privado, pode ser caminho exitoso para atingimento das

finalidades propostas, independente do ambito de aplicacdo (Ghelman; Costa, 2006, p.
1).

As Nagdes Unidas (2010, apud Porpino; De Stefani, 2014, p. 347) define a
Gestao para Resultados (GpR) como

uma estratégia de gestdo pela qual todos os atores envolvidos, que contribuem
direta ou indiretamente para alcangar um conjunto de resultados, garantem que
seus processos, produtos e servigos contribuam para a realizagao dos resultados
desejados, em termos de bens e servigos produzidos(outputs) e objetivos

Serra (2008, apud Kanufre; Rezende, 2012, p. 640) evidencia a gestdo por
resultados como uma referéncia da gestdo organizacional, na qual o critério resultado esta
presente no encadeamento de todo o processo. Conecta-se ainda neste eixo norteador para
resultados valores como responsabilidade e compromisso dos gestores. Para Altounian;
Souza; Lapa, (2020, p. 52) trata-se de uma sequéncia na qual estdo inseridos todos os
funcionarios e colaboradores, de modo que a instituicao obtenha sucesso na realizagdo de
sua missao. Para os mesmos autores, e segundo o Tribunal de Contas da Unido, ha ainda

uma transicdo do termo gestdo para governanga, pois enquanto a gestdo refere-se a
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“planejamento, execug¢do, controle, acdo”, a governanca constitui direcionamento,
monitoria, supervisdo e avaliacdo do que a gestdo executa (TCU; 2014, apud Altounian;

Souza; Lapa, 2020, p. 262).

Humberto Falcdo (2014, p. 43) apresenta governanga publica como um sistema
abrangente, diverso e intrincado da sociedade, motivadora de praticas aprimoradas e
resultados positivos, a partir da juncdo entre “politica e administragdo, gestdo e politicas
publicas”. Este conceito ainda se desdobra em governanga publica para resultados,

naturalmente orientada pelos elementos “desempenho” e “valor publico™.

Nesse sentido, a gestdo do entdo Presidente da Republica Jair Bolsonaro (2019
—2022), encaminhou ao Congresso Nacional a Proposta de Emenda a Constituicdo — PEC
n® 32/2020, cujo texto propde uma Nova Administragdo Publica, objetivando
“transformar a administragdo publica e alcancar altos indices de produtividade,

oferecendo servigos de qualidade aos cidaddos a um custo mais baixo””

. Tal propositura
remodelaria vérios artigos do Capitulo VII da Constituicdo Federal de 1988, intitulado
“Da Administragdo Publica”, notadamente os relacionados aos servidores publicos,
criando 5 novas formas de vinculo com a administragdo. O ambito de aplicagdo seria
todos os entes da Federagdo — Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios — € os

servidores dos trés poderes — Executivo, Legislativo e Judiciario®.

Detalhando mais a PEC n°® 32/2020, temos que, segundo Oreiro e Ferreira-Filho
(2021, p. 491), (i) os cargos publicos com vinculo sdo diferenciados por aqueles tipicos
de carreira de Estado e os de prazo indeterminado, regulamentados por ato
infraconstitucional posteriormente; (ii) o ingresso condicionado ao cumprimento de um
ou dois anos de experiéncia com desempenho suficiente, para s6 entdo obter classificagao
final no concurso; e (iii) exclusdo da distin¢do entre fungdes comissionadas exclusivas de
servidores concursados e cargos comissionados de livre nomeacdo e exoneragdo,
generalizando-os em “cargos de lideranca”, acessiveis a qualquer pessoa. Claramente a
reforma proposta na PEC n° 32 se caracteriza como uma macrorreforma ou uma proposta
de reforma institucional, dado que ¢ extensa, vasta, com finalidade especifica e de longo

alcance. Outro modelo de reforma administrativa ¢ a classificada como incremental, por

> BRASIL. Ministério da Economia. Acesso a informac3o. A¢des e programas. Reforma
Administrativa. Disponivel em <Reforma Administrativa — Ministério da Economia
(www.gov.br)> Acesso em 20 fev 2024.

® Ibid.



https://www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/acoes-e-programas/reforma-administrativa
https://www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/acoes-e-programas/reforma-administrativa
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ser sequencial, gradual, discreta e, principalmente, menos suscetivel a resisténcias.

(Berch, 2016; apud Cavalcante, 2020, p. 561).

De fato, ¢ premente a necessidade de reestruturar a maquina publica, isto &,
revisar ¢ modernizar o modelo operacional de funcionamento, pois no Brasil emprega-se
volumosos recursos em troca de servigcos publicos desqualificados. A questao ¢ que
servigos publicos de pouca qualidade favorecem a manutengdo da pobreza ao
impossibilitar que a maioria da populagdo tenha acesso a chances de progresso ou, ainda,
de desfrutar de uma vida digna e produtiva. (Costa, 2020, p. 233). A citada autora elenca
as justificativas essenciais para remodelagdao da administragdo publica brasileira:

(i) melhores servigos publicos gerando mais oportunidades, abrindo espago
para que haja maior mobilidade social e consequente melhora nos indicadores
sociais; (ii) reducdo dos gastos publicos obrigatdrios como condi¢do necessaria
para garantir a consolidacdo fiscal da Unido e dos entes subnacionais; (iii)
aumento da produtividade da economia brasileira, gerando maior potencial de
crescimento. (Costa, 2020, p. 242)

Por outro lado, sustentam Oreiro e Ferreira-Filho (2021, p. 495) que o pais
entrega servicos publicos de baixa qualidade nao apenas por descrédito e ma gestao do
funcionalismo, mas por ser um pais de renda média-baixa, pois ndo consegue aportar o
investimento necessario que o iguale aos paises desenvolvidos, no que tange a prestacdo

de servigos publicos.

Questiona-se, entdo, qual modelo de reforma ideal: uma macrorreforma ou
reformas incrementais? Costa (2020, p. 246) defende uma reforma estrutural, partindo de
uma completa “revisdo, padronizacdo, racionalizacdo e reducdo das diversas leis de
carreiras que regem a relagdo da Unido, dos Estados e dos Municipios com seus
servidores". Para a autora deve-se garantir (i) a extingdo de promogdes e progressoes de
carreiras atreladas ao tempo de servicos e todas as demais vantagens dissociadas de
mérito; (i1) efetivacdo da avaliagdo de desempenho, capaz de diferenciar bons e maus
servidores, possibilitando o reconhecimento justo dos que se destacam; (iii) planejamento
da forga de trabalho como condigdo para admitir novos servidores; (iv) flexibilidade para
remanejamento da for¢a de trabalho no setor publico; e (v) radical diminui¢ao no nimero

de carreiras (Costa, 2020, p. 246).

De outro giro, Cavalcante (2020, p. 575) argumenta que a viabilizagdo de

macrorreformas necessita de processo de profissionalizagao da burocracia, participacao
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social e fortalecimento da gestao transparente, de modo a proporcionar desenvolvimento
econdmico, social, inclusivo e sustentavel a partir de um constante investimento em
capacidades estatais e na cultura de inovagdo. Ainda nesta esteira, o autor (2020, p. 569)
refor¢a a ideia de que reformas estruturantes como remédio para a totalidade dos males
da administragdo publica constitui um discurso atrelado as liderancas politicas, ainda que
seja menos inteligente que a reformulagdo incremental. Nao se pode negar, contudo, o
carater reflexivo, instigante, propiciador do debate que a tentativa da macrorreforma ¢é

capaz de gerar, mesmo que ndo atinja seu objetivo crucial.

2.3. Programa de Gestao de Desempenho (PGD)

Um exemplo de reforma incremental, focada na produtividade, ¢ a implantagdo do
Programa de Gestao e Desempenho nos 6rgaos da Unido, institucionalizado pelo Decreto 11.072,
de 17 de maio de 2022. No art. 1° do referido Decreto encontra-se a centralidade da norma: “[...]
foco na entrega por resultados e na qualidade dos servigos prestados a sociedade” (Brasil, 2022).

Objetiva-se, fundamentalmente, ainda (Brasil, 2021, p. 2):

. A modernizacdo das regras do PGD para fomentar, na
administracdo publica federal, a melhoria da gestdo da
produtividade dos participantes por meio da promog¢ao da cultura
orientada para resultados e pelo incremento da eficiéncia;

. Aumentar a abrangéncia, abarcando agentes publicos
com vinculo juridicos distintos, de forma a possibilitar

ganhos de produtividade em maior  escala, com a ampliagdo do
rol de participantes;

. Incentivar a adoc¢do de métodos mais modernos de gestido
de pessoas, com a implementacdo de sistema informatizado para
controle, gestdo de  metas e divulgac@o de resultados, dando mais
transparéncia a sociedade;

. Contribuir com reducdo de custos da maquina publica,
como despesas de funcionamento e de outros bens e servicos

disponibilizados nos o6rgdos, quando for possivel sua adogdo de
forma mais ampla na administracdo publica federal;

o Proporcionar melhoria a qualidade de vida dos participantes
e contribuir com a motivacdo dos profissionais, retencdo de
talentos e diminuicdo da rotatividade.

O Decreto n° 11.072, de 17 de maio de 2022, tem o intuito de inovar as regras
do programa de gestdo (inicialmente previsto no art. 6°, § 6°, do Decreto n. 1.590/1995),

proporcionando na Administragao Publica Federal “a promocao de uma cultura orientada
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para resultados e para o incremento da eficiéncia” (Brasil, 2021, p. 2). Nesse sentido,
confira-se trecho extraido da Nota Técnica Conjunta para Atos Normativos SEI n°
23/2021/ME, manifestacao técnica exarada nos autos de nimero 19975.125716/2020-81,
que ensejou a edigdo do referido Decreto:
2. A proposta de edigdo do decreto tem por objetivo regulamentar a
implementagdo de programa de gestdo e desempenho no ambito da
administragdo publica federal, estabelecendo diretrizes que sejam adequadas e
coerentes com a atual e crescente necessidade de desburocratizagdo, além de
promover celeridade a sua implementacdo no ambito dos 6rgdos e entidades
integrantes do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal — SIPEC e

do Sistema de Informag¢des Organizacionais do Governo Federal — SIORG,
considerando o contexto atual do pais [..]. (Brasil, 2021, p. 1)

Souza (2023, p. 3) apresenta o PGD como:

O PGD traz uma mudanga profunda na forma como sao concebidos o controle
e gerenciamento do trabalho no ambito do servigo publico federal,
estabelecendo, entre outras condigdes: 1. a possibilidade de realizagcdo do
teletrabalho parcial ou total; 2. o controle permanente e diario das atividades
desenvolvidas; 3. afericio de notas para cada tarefa realizada; ¢ 4. a
possibilidade de exclusdo do trabalhador que ndo atingir resultados esperados
do programa.

De fato, o Programa de Gestao e Desempenho contém uma pactuagcdo de metas
num plano de trabalho individual, firmado entre o servidor e a chefia imediata. Segundo
Souza (2023, p. 4), o servidor participante pode optar em duas modalidades de trabalho:
presencial ou remoto, e em ambas ocorre a isen¢ao do controle de assiduidade, admitindo
em seu lugar o controle de entregas para efetivagao da jornada de trabalho. Para o referido
autor, ainda, na modalidade trabalho remoto, transfere-se os custos de internet, telefone,

energia elétrica, mobiliario, material de consumo para o participante.

De forma pratica, temos que o PGD ¢ instituido nos 6rgaos a partir de um ato
autorizativo, privativo dos Ministros de Estado, de dirigentes maximos de orgao
diretamente subordinados a Presidéncia da Republica e das autoridades maximas das
entidades (Brasil, 2022). O Decreto n® 11.072/2022, em seu artigo 3°, § 2°, cita que “A
instituicao do PGD ¢ ato discricionario da autoridade méxima do 6rgdo ou da entidade e
observard os critérios de oportunidade e conveniéncia” (Brasil, 2022). Nesse ponto,
importa reproduzir trecho extraido do Guia Pratico para implementagdo e execucdo do
PGD na Administrag¢do Publica Federal —-Moddulo 1, o qual diz que “Note que a institui¢ao
do PGD tem impacto direto na desocupagao de estruturas fisicas e pode envolver grande

numero de participantes. Desse modo, a suspensido/revogacio do programa deve
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considerar esses fatores e, sempre que possivel, deve ser evitada” (Brasil, 2024b, p.

8).

Além disso, o referido ato autorizativo pode dispor que o PGD seja obrigatdrio
no ambito da instituicdo, na modalidade presencial, uma vez que o programa gerencia
demandas por resultados. (Brasil, 2024b, p. 9). Frisa-se, nesse ponto, que o “PGD nao ¢
sindnimo de teletrabalho, ¢ sindnimo de gestao por resultados” (Brasil, 2024b, p. 10), pois
trata-se de um recurso para administrar pessoal com base no desempenho,
independentemente das horas trabalhadas. Dentro do MCT]I, o atual ato autorizativo ¢ a
Portaria MCTI n° 8.474, de 28 de agosto de 2024, publicada no Diario Oficial da Unido
de 29 de agosto de 2024, se¢do I, pag. 5.

Ap0s a publicagdo do ato autorizativo, as unidades internas do 6rgdo, com nivel
ou equivaléncia ndo inferior ao de Secretaria, estdo licenciadas para implementarem o
PGD internamente. Seus atos sdo atos instituidores do programa e devem conter
determinagdes gerais, a serem observadas pelos servidores integrantes do programa, sobre
os seguintes elementos: (i) tipos de atividades; (i1) modalidade e regimes de execugdo;
(111) quantitativo de vagas; (iv) vedagoes as participagdes; (v) contetdo minimo do Termo
de Ciéncia e Responsabilidade — TCR; (vi) prazo de antecedéncia minimo para
convocagdes; (vii) possibilidade de registro de comparecimento; e (viii) critérios de
priorizagdo de participantes (Brasil, 2024b, p. 15). A seguir, passe-se a uma breve

explicacdo de cada elemento.

Cada unidade instituidora do PGD deve criar sua tabela de atividades, com
tarefas dos seguintes tipos: projetos; atividades de suporte (eminentemente
administrativas, que subsidiam a atuacdo finalistica); atividades de gestdo (planejamento,
or¢amento, gestdo de pessoas e de recursos logisticos), atividades de assessoria; ensino,
pesquisa e extensao; fiscalizagdo e controle (Brasil, 2024b, p. 19). Quanto a modalidade,
ela pode ser presencial ou teletrabalho. Tal decisdo cabe ao gestor da unidade de
implementag¢do do PGD e deve considerar “o interesse da administragdo, as entregas da
unidade e a necessidade de atendimento ao publico” (Brasil, 2024c, p. 5). O teletrabalho

apresenta duas possibilidades de regime de execugao: parcial ou integral.
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Na modalidade de teletrabalho: I - em regime de execugdo parcial, parte da
jornada de trabalho ocorre em locais a critério do participante e parte em local
determinado pela administrag@o publica federal; e II - em regime de execugao
integral, a totalidade da jornada de trabalho ocorre em local a critério do
participante. (Brasil, 2024c, p.19)

Importante consignar alguns critérios sobre a modalidade teletrabalho. Ela exige
a concordancia reciproca entre o servidor e a administracao e ndo deve provocar danos a
gestdo (Brasil, 2024¢, p. 20). O participante tem a obrigacdo de arcar com os gastos
inerentes ao teletrabalho (decorrentes da estrutura fisica e tecnoldgica necessaria), de
estar acessivel para a comunicag@o e de marcar presenca fisicamente quando solicitado

(Brasil, 2024c, p. 22).

O quantitativo de vagas dentro da unidade instituidora devera ser determinado
em percentual e por modalidade. Quando o nlimero de candidatos a entrada no programa
exceder o quantitativo de vagas determinadas, incumbird a chefia estipular parametros de
priorizacdo para a selecdo, faixa etaria, condicdo de locomog¢do propria ou de
dependentes, entre outros (Brasil, 2024b, p. 24). E possivel que haja proibi¢des quanto a
adesdo ao PGD, contudo, trata-se de uma situagdo excepcional, cuja justificativa sera
obrigatoriamente ancorada no aspecto das atividades a serem realizadas e dos resultados

fornecidos pela unidade responsavel.

O Termo de Ciéncia e Responsabilidade — TCR, ¢ a manifestacio do
compromisso do servidor em aderir as regras do programa. Estando o servidor em
teletrabalho, ¢ possivel sua intimagdo para atividade presencial, desde que observado o
prazo minimo para a convocacao estipulado no TCR. Tal situagdo ndo configura troca de

modalidade de teletrabalho para presencial (Brasil, 2024b, p. 22).

Em situagdes especificas, como por exemplo a realizagao de fiscalizagdo in loco,
¢ plausivel o registro do horario de trabalho do participante com o propoésito de supervisao
pela lideranga, o que nao deve ser confundido com controle de assiduidade e, por isso,
nao deve ser informado no sistema oficial de ponto eletronico do 6rgao (Brasil, 2024b, p.

23).

Apods a implementacdo do Programa de Gestdo e Desempenho na unidade, a
etapa seguinte ¢ a geragdo de planos de trabalho para cada participante dentro do sistema
criado para este fim. No ambito do MCTI o sistema utilizado ¢ o Sistema do Programa de

Gestao — SISPG. A Instrucdo Normativa Conjunta SEGES-SGPRT/MGI n° 24, de 28 de
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julho de 2023, conceitua o plano de trabalho como “O instrumento de gestao que tem por
objetivo alocar a carga horéria do participante de forma a contribuir para plano de
entregas da unidade ” (Brasil; 2023b, p. 3). O Guia Pratico para implementagdo e
execu¢ao do PGD na Administragdo Publica Federal — Mdédulo 4, explica que o plano de
trabalho do integrante englobara periodo inicial e final, alocagdao do tempo disponivel no
intervalo, detalhamento das atividades e os critérios de avaliagdo. Ele ¢ elaborado pelo
servidor e aprovado pela chefia ou o inverso (Brasil; 2024d, p. 4). O referido Guia sugere
a duracdo de 1 a 3 meses para cada plano de trabalho, de modo que nao sejam necessarias
muitas alteragdes de atividades propostas: “Se ele for muito curto, o participante tera que
pactuar novos planos com muita frequéncia. Se for muito longo, pode sofrer muitos
ajustes no meio do caminho, dada a maior dificuldade de planejamento a longo prazo”

(Brasil; 20244, p. 6).

Para elucidar o quesito alocagao do tempo disponivel no intervalo vamos utilizar
como exemplo um servidor com jornada de trabalho de 8 horas dirias, num més com 22
dias uteis. No plano de trabalho dele havera 176 horas disponiveis para cadastro de
atividades de trabalho. A frequéncia para avaliacdo da chefia do plano de trabalho
executado pelo servidor ¢ mensal, independentemente da duragao do plano (Brasil; 2024,
p. 6). O detalhamento das atividades (no survey da presente pesquisa aparece como
“descri¢do das entregas”) ¢ o relato, dentro do sistema informatizado, das atribuicdes
desempenhadas ao longo da execucdao do plano. Eventual variacdo do que foi
eventualmente previsto, como alteracdes de prioridade, atrasos de terceiros, doencas,
imprevistos, deve ser registrada no plano (Brasil; 2024, p. 21). Ndo constituem tais

eventualidades as ocorréncias de férias, afastamentos e licengas.

No ambito do MCTI, a unidades responsavel pelo suporte e gestdo do Programa
de Gestao e Desempenho ¢ Coordenacao-Geral de Gestao Institucional — CGGI, da
Subsecretaria de Planejamento, Orgamento e Administragdo — SPOA, vinculada a

Secretaria-Executiva.

2.4. Teletrabalho

Nem sempre a palavra trabalho foi atribuido um sentido positivo. Camisassa

(2020, apud Brasil, 2021b, p. 5) relata que a origem do termo trabalho ¢ latina, tripuliu,
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e remete a tortura. A citada autora afirma ainda que somente a partir do Renascimento, o
trabalho passou a ser percebido como edificante. J& a defini¢do de teletrabalho pode ser
encontrada na Lei 13.467, de 13 de julho de 2017, que alterou parte da Consolidacdo das
Leis do Trabalho (CLT), vejamos:

Art.  75-B. Considera-se teletrabalho a prestagdo de servigos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizagdo de tecnologia de informacdo e de comunicacdo que, por sua
natureza, ndo se constituam como trabalho externo.

Paragrafo Unico. O comparecimento as dependéncias do empregador
para a realiza¢do de atividades especificas que exijam a presenga do
empregado no estabelecimento ndo descaracteriza o teletrabalho.
(BRASIL, 2017)

O teletrabalho, de modo geral, visa “aumentar produtividade e melhorar a
qualidade de vida dos servidores” (Oliveira, 2021, p. 3). Buscando alcancar uma
harmonia entre as exigéncias da institui¢do e as necessidades do trabalhador, entidades
estatais de varias partes do globo tém implementado estruturas adaptaveis que alteram os
padrdes convencionais de locais e jornadas de trabalho, de modo a promover o aumento
do desempenho individual e da eficacia organizacional (Andrade; Oliveira; Pantoja,
2019; apud Vilarinho; Paschoal; Demo, 2021, p. 135). Contudo, algumas atividades
produtivas ndo podem ser exercidas externamente ao seu ambiente proprio, como
“segmentos da grande industria de transformacao, da agricultura, além de servigos de
seguranca, de transporte e de satde” (Bridi; Tropia; Vasquez, 2022, p. 2). Recorte do ano
de 2020 mostra que essa modalidade ¢ mais frequente no setor formal, principalmente no
de servigos e na administracdo publica, seus adeptos possuem niveis de escolaridade mais
altos e sao mulheres (Goes, Martins e Nascimento, 2020, apud Santos et al, 2023, p.

2602).

Na atualidade, a inclinagao a incorporar o teletrabalho no setor publico brasileiro
tem se fortalecido por meio de medidas praticas e legais, como as Portarias n° 139/2009
e n° 99/2010 do TCU, que permitem a servidores realizar determinadas tarefas
externamente ao 0rgao; a recente Resolugcdo n°® 227/2015 do Conselho Nacional de
Justica, que regulamenta o teletrabalho de servidores no ambito do Poder Judiciario; a
aprovacdo do Projeto de Lei n° 2723/15, que autoriza as instituicdes da Unido a
implementar atividade laboral remota; e o proprio Sistema Eletronico de Informagdes
(SEI), uma plataforma de gestdo de processos e registros digitais (Vilarinho; Paschoal;

Demo, 2021, p. 135).
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O estudo de Saccaro Junior (2016, p. 17), revela que o teletrabalho ¢ capaz de
“[...] favorecer ao mesmo tempo o aumento de produtividade, a qualidade de vida do
servidor, a fluidez do transito, a redu¢do de emissdes de gés carbonico e a economia com
obras e manuten¢ao de vias, prédios e estacionamentos publicos”. Outro dado levantado
no estudo ¢ que o teletrabalho estimula a reintegragdo entre moradia e comércio local,
podendo ser classificado como um aspecto social, pois “Como o comércio predominante
em areas residenciais tende a ter porte menor e pode ser realizado por pequenos
empreendedores, ¢ razoavel esperar que esse efeito favorega melhor distribuicao de

renda” (Saccaro Junior, 2016, p. 9).

Ainda no que concerne as consequéncias econdmicas, ¢ exemplo a gestdo da
Advocacia-Geral da Unido — AGU, com o intuito de racionalizar R$ 100 milhdes em
locacdes de imoveis, remanejando tal verba para uso em infraestrutura e desenvolvimento
de pessoal’. Essa instituicdo pode ser considerada precursora da implantacdo do programa
de gestdo e com isso seus dirigentes conseguem perceber mais facilmente a possibilidade

de redimensionamento e reestruturacao ocasionada pelo teletrabalho.

Do ponto de vista ambiental, temos a redug¢ao no gasto com energia elétrica e o
amadurecimento de uma cultura favordvel a sustentabilidade. Como exemplo, cita-se,
novamente, a AGU, que entre setembro de 2021 e fevereiro de 2022 reduziu em 44,9% o
consumo de energia elétrica® devido ao “baixo fluxo de pessoas nas unidades do érgio

em 2021 em funcdo da pandemia de covid-197°.

Os teletrabalhadores entrevistados na construgdo do artigo ‘Vantagens e
desvantagens do teletrabalho na administracdo publica: andlise das experiéncias do
Serpro e da Receita Federal’ relatam como grandes beneficios do teletrabalho “a reducao
do custo com transporte ¢ alimentacdo, maior seguranga, menos exposicao a violéncia e
poluicao, mais privacidade, maior interacdo com a familia e mais qualidade de vida”, isto
¢, aspectos relacionados a individualidade (Filardi; Castro; Zanini, 2020, p. 43). Ainda

nesta dimensao do individuo, Tahavori (2014, apud Vilarinho; Paschoal; Demo, 2021, p.

7 BRASIL. Advocacia-Geral da Unido. Rede AGU — Sharepoint. Disponivel em <AGU vai
economizar RS 100 milh8es em despesas com imdveis em 2023 (sharepoint.com)> Acesso em
25 fev de 2024

8 BRASIL. Advocacia-Geral da Unido. Rede AGU - Sharepoint. Disponivel em <Sustentabilidade:
AGU reduz em 44,9% consumo de energia (sharepoint.com)> Acesso em 25 fev de 2024.

° Ibid.



https://agudf.sharepoint.com/sites/RedeAGU/SitePages/AGU-vai-economizar-R$-100-milh%C3%B5es-em-despesas-com-im%C3%B3veis-em-2023.aspx
https://agudf.sharepoint.com/sites/RedeAGU/SitePages/AGU-vai-economizar-R$-100-milh%C3%B5es-em-despesas-com-im%C3%B3veis-em-2023.aspx
https://agudf.sharepoint.com/sites/RedeAGU/SitePages/Sustentabilidade--AGU-reduz-em-44,9--consumo-de-energia.aspx
https://agudf.sharepoint.com/sites/RedeAGU/SitePages/Sustentabilidade--AGU-reduz-em-44,9--consumo-de-energia.aspx
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138) relata informagdes sobre vantagens, como a possibilidade de vestir-se de maneira
mais casual para o laborar, a diminuig¢do do intervalo de locomogao entre a residéncia e
0 escritorio, maior duragao de momentos com familiares, maior autonomia sobre as
tarefas, espago profissional mais agradavel, melhor planejamento das atividades, aumento
do incentivo, eleva¢dao do rendimento, atenuacao de auséncia por licenga médica, queda

nos custos de locomocgdo e maior foco no desempenho das tarefas.

No que tange a questdo profissional, o levantamento de Costa (2013) e Mello,
Santos, Shoiti et al. (2014); apud Filardi, Castro, Zanini (2020, p. 44) apontam “melhor
qualidade de vida, autonomia e motivagdo” positivamente. Na visdo dos gestores, 0s
participantes beneficiam-se com “a economia de tempo, a redugao de custos, a criacdo de
métricas padronizadas e o conhecimento da real demanda de trabalho” (Filardi; Castro;
Zanini, 2020, p. 44). No mesmo sentido, Belzunegui, Erro e Pastor (2014) apud Vilarinho,
Paschoal e Demo, (2021, p. 138), citam positivamente mais independéncia do
colaborador, chance de atuacdo em projetos variados, menor exigéncia de monitoramento

continuo e valorizagdo das redes de colaboragao.

De outro giro, o supracitado estudo descortinou os seguintes inconvenientes:

[...] problemas de infraestrutura tecnologica, especialmente a falta de
treinamento especifico, ndo adaptacdo ao teletrabalho, perda de vinculo com a
empresa, isolamento profissional, falta de comunica¢do imediata, perda de
status, receio de ma avaliagdo e falta de reconhecimento, comprometendo o
crescimento e o desenvolvimento na empresa (Filardi; Castro; Zanini, 2020, p.
44)

Para os lideres, os maiores danos identificados foram: dificuldade de
comunicacao e controle do teletrabalhador, diferencas na relacao trabalhador tradicional
x teletrabalhador, trabalhadores que nao se adaptam, problemas psicoldgicos e processo

de retorno do teletrabalhador ao trabalho tradicional (Filardi; Castro; Zanini, 2020, p. 44).

No mesmo sentido, contetido produzido pela Escola Nacional de Administragdo
Publica— ENAP, pontua que, embora considerado comodo no principio, ha que se chamar
atencao para “compatibilidade com a vida familiar, invasao de privacidade, horarios de

trabalho desregulados, jornada de trabalho estendida, entre outros™ (Brasil, 2021b, p. 8).

Em nosso pais, pesquisa realizada por Bridi, Tropia e Vasquez (2022, p. 3)
aponta que o trabalho remoto aumentou apds a Reforma Trabalhista, institucionalizada

na Lei 13.467, de 13 de julho de 2017. O estudo aponta também que, ainda que a Lei
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tenha um capitulo exclusivo para essa modalidade, falta garantias de direitos basicos, a

exemplo da inexisténcia de controle de jornada.
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3. HIPOTESES DO ESTUDO

Supde-se duas hipoteses para este estudo. A primeira hipotese (H.1) ¢ a de que,
em média, os servidores do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagao participantes

do Programa de Gestao e Desempenho possuem percepgdes positivas sobre o PGD.

A segunda hipotese (H2) diz respeito a populagdo nao participante do PGD, qual
seja: em média, os servidores que optaram por nao participar do PGD consideram a

sistematica do Programa trabalhosa.
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4. METODOLOGIA

4.1. Da Natureza e Abordagem da Pesquisa

O presente estudo pode ser classificado, quanto a sua abordagem, como uma
pesquisa quantitativa. Explica-se a pesquisa social quantitativa como um meio de
formular entendimento sobre uma realidade através do uso de métodos e procedimentos
de medicdo e contagem dos modelos e associagdes entre os atributos do objeto da
pesquisa (Cervi, 2017, p. 18). No que tange aos objetivos, a pesquisa caracteriza-se como
explicativa, uma vez que, ancorada na realidade tempo-espaco, busca-se captar
percepgdes dos servidores participantes do Programa de Gestao e Desempenho no ambito
do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo, langando mao de procedimentos de

registro, classificagdo, identificagdo e aprofundamento da analise.

4.2. Da Fundamentac¢io Empirica: Dados e Instrumentos de Coleta

Desenvolveu-se um questionario proprio (survey), em formato eletronico,
hospedado na plataforma Google (Google Forms), o qual segue como apéndice ao final
deste trabalho. O referido questionario foi introduzido com uma breve apresentacdo e o
Termo de Livre Consentimento Esclarecido (TCLE). Na sequéncia, estruturou-se 54
perguntas em 4 se¢des. A primeira secdo caracterizou o perfil dos respondentes, pois
agrupou os dados relativos a lotagdo, idade, género, carreira, nivel do cargo efetivo. A
ultima pergunta da primeira se¢ao representou um filtro que separou os respondentes em
dois grupos: o grupo dos nao-participantes do PGD e o grupo dos participantes do PGD.
Registra-se que a amostra ¢ ndo probabilistica.

O grupo dos nao-participantes do PGD foi direcionado para a segunda se¢do do
questionario. Nesta se¢do objetivou-se investigar o porqué da nao participagao no PGD.
Perguntas sobre a existéncia do PGD em suas unidades, o quantitativo de vagas do
Programa, os procedimentos necessarios a participacdo, uso do sistema e natureza do
trabalho foram respondidas por 22 servidores, dos quais 18 respondentes possuem o PGD
implantado em suas unidades e os outros 4 respondentes ndo possuem. O grupo dos
participantes do PGD foi direcionado para a terceira secdo, cerca de 85 pessoas. As
percepgoes sobre desempenho e qualidade de vida assentaram-se nesta secao. Indagou-se

sobre o tempo de participagao no Programa, a atratividade do programa, nivel de melhora
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da qualidade de vida apds ingresso no PGD, comprometimento, atingimento de metas,
produtividade e iniciativa. No fim, um pequeno bloco de perguntas (3 questdes) avaliou
o conhecimento dos participantes sobre a legislacdo que rege o PGD.

Novamente, o ultimo item da terceira se¢ao segregou os participantes do PGD
em dois grupos: o grupo dos participantes da modalidade presencial ¢ o grupo dos
participantes da modalidade teletrabalho (regime de execucdo parcial ou integral).
Apenas os teletrabalhadores seguiram para a quarta se¢do, na qual foram coletadas
percepgdes sobre a atuacdo remota. O [ink do referido instrumento foi disponibilizado
através de correio eletronico encaminhado pela propria pesquisadora, a partir de sua conta
de e-mail institucional, a todos os servidores do 6rgao e esteve acessivel para resposta por
13 dias. Na metade deste intervalo foi disparado lembrete, também por e-mail, aos
servidores do MCTI. Ainda neste periodo, uma noticia veiculando a pesquisa foi fixada
no ambiente sharepoint do Ministério (intranet), alcangando cerca de 697 visualizagoes.

Registra-se aqui que, inicialmente, tencionava-se realizar a pesquisa no ambito
das 19 Unidades de Pesquisa (UP’s) vinculadas ao MCTI, contudo, a impossibilidade de
a distribuicdo do questionario ocorrer diretamente pela pesquisadora frustrou o
previamente planejado. Reforga-se, entdo, que os dados apresentados neste estudo
referem-se apenas ao Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagao.

Dito isto, e baseando-se na classificagao proposta por Zanella (2009, p. 86), tém-
se que a presente pesquisa amolda-se a um estudo de caso, na medida em que procura
conhecer a realidade de um o6rgdo, com profundidade e pouca amplitude, a partir de
proposic¢ao previamente levantada (hipdtese).

Surveys, segundo Babbie (1999, p. 95), sdo métodos de pesquisa aplicados a uma
amostra da populagdo, podendo destinar-se, por exemplo, a levantar dados estatisticos
sobre a sociedade (censo), estudos de mercados ou epidemias, estudos eleitorais (opinido
publica). O método survey como se encontra hoje ¢ resultado de estudos americanos que
fortaleceram o campo da amostragem, coleta de dados e a andlise secundaria (Babbie,
1999, p. 78). Importante registrar que este método ¢ ainda mais seguro quando associado
a outros métodos para investigacdo de temas sociais (Babbie, 1999, p. 82). Um dos
beneficios da pesquisa survey, considerando a sua exatiddo e singularidade, ¢ a
possibilidade de os dados serem reexaminados, caso haja mudanga no entendimento ora
construido (Babbie, 1999, p. 86). Contudo, verifica-se alguns inconvenientes na técnica
de levantamento survey, como a influéncia do pesquisador na coleta das respostas,

problemas de amostragem e generalizabilidade, além da limitagdo em mensurar
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comportamentos, como preconceito (Babbie, 1999, p. 88). Tenciona-se com este
procedimento a descricdo, a explicagdo e a explora¢ao. Na descri¢do importa caracterizar
a amostra, na explicagdo, compreender motivos ou razdes, enquanto na exploragao busca-
se esquadrinhar o tema investigado (Babbie, 1999, p. 96). Por fim, considerando a
classificagdo proposta pelo citado autor (1999, p. 101), a presente pesquisa enquadra-se
num survey interseccional, pois pretende-se coletar informacdes em determinado periodo,

detalha-los, além de correlacionar as variaveis do estudo.

4.3. Da Analise dos Dados e Verificacio da Hipodtese

Com o intuito de responder aos objetivos propostos e validar a hipotese
levantada, efetuou-se analises descritivas e inferenciais, a fim de compreender o
fendmeno estudado a partir do ponto de vista dos participantes.

Para se comparar as percepgdes em relacdo ao PGD entre os servidores
participantes do programa e os demais, foi utilizada uma média simples para se compor
um escore para cada individuo. Assim, como se deseja comparar a distribuicdo das médias
de dois grupos, serd utilizado o teste de hipdteses paramétrico t de Student (Bussab &
Morettin, 2017). As premissas do teste serdo avaliadas em seguida.

Para todo o desenvolvimento computacional do estudo, foi utilizada a linguagem

R versdo 4.4.1 e pacote tidyverse 2.0.0.
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5. RESULTADOS

Das 109 respostas obtidas, duas foram excluidas da analise: uma por falta de
concordancia para participagdo na pesquisa e outra devido ao preenchimento incompleto
do questionario. Dessa forma, foi utilizada uma amostra final de 107 respondentes, todos

servidores do MCTL

5.1. Perfil dos respondentes

A andlise dos dados apresentados revela um perfil diversificado dos
respondentes em relagdo a unidade de lotacdo, carreira, cargo, género e faixa etaria,
conforme Tabela 01 a seguir. A maioria dos servidores esta lotada na Secretaria-
Executiva (57,55%) e pertence a carreira de Ciéncia e Tecnologia (71,97%). Em termos
de nivel de cargo, a maioria dos respondentes ocupa cargos de nivel superior (59,82%),
seguido por servidores de nivel médio (33,65%). Quanto ao género, a amostra €
relativamente equilibrada, com 51,40% de mulheres e 46,73% de homens. A faixa etaria
mais representada ¢ a de 41 a 50 anos (36,44%)), seguida pela faixa etaria de 51 a 60 anos

(26,17%).

Esses dados sugerem uma composicdo majoritaria de servidores de carreira
estabilizada, com predominancia de cargos de nivel superior e uma distribuicao etdria que

indica uma forca de trabalho experiente.

Tabela 01: Caracterizacdo sociodemografica e funcional dos respondentes

Frequéncia = Frequéncia
absoluta  relativa (%)

Qual a sua unidade de lotagiao?

Assessoria Especial de Assuntos Internacionais 5 4,72%
Assessoria Especial de Assuntos Parlamentares e Federativos 1 0,94%
Assessoria Especial de Comunicagdo Social 1 0,94%
Assessoria Especial de Controle Interno 1 0,94%
Consultoria Juridica 5 4,72%
Gabinete da Ministra (CGGM, CERIM) 1 0, 94%
Ouvidoria 1 0, 94%

Secretaria-Executiva (SPOA, SPEO, SCTA, DFIN, DGIT, GABE, ASEST,
ASGRE e ASCCT) 61 57,55%
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Secretaria de Ciéncia ¢ Tecnologia para o Desenvolvimento 1 0, 94%
Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para Transformacao Digital 8 7,55%
Secretaria de Desenvolvimento Tecnoldgico e Inovacao 9 8,50%
Secretaria de Politicas e Programas Estratégicos 12 11,32%

Total 106 100%

Qual a sua carreira?

Anistiado 1 0,93%
Ciéncia e Tecnologia (C&T) 77 71,97%
Empregado Publico 3 2,80%
Plano Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE) 12 11,22%
Requisitado/Exercicio descentralizado 7 6,54%
Servidor sem vinculo com a Administragdo Publica (ocupante apenas de cargo
comissionado — CCE) 7 6,54%
Total 107 100%

Qual o nivel do seu cargo efetivo/emprego publico?

Servidor sem vinculo com a Administragdo Publica (ocupante apenas de cargo

comissionado - CCE) 5 4,67%
Auxiliar 2 1,86%
Médio 36 33,65%
Superior 64 59,82%
Total 107 100%

Qual o seu género?

Homem 50 46,73%

Mulher 55 51,40%

Prefiro ndo informar 2 1,87%
Total 107 100%

Qual a sua faixa etaria?

18 a 30 anos 1 0,93%
31 a 40 anos 23 21,50%
41 a 50 anos 39 36,44%
51 a 60 anos 28 26,17%
Acima de 60 anos 16 14,96%
Total 107 100

Fonte: elaborada pela autora.
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5.2. Participacao no Programa de Gestao e Desempenho (PGD)

A Tabela 02 seguir apresenta a distribui¢ao da adesao ao Programa de Gestao e
Desempenho (PGD) entre os participantes do estudo. Observa-se que 79,44% deles
declarou adesdo ao programa, enquanto os demais afirmaram ndo participar, totalizando
107 respostas. Esses dados indicam uma elevada taxa de adesao ao PGD, sugerindo que
o programa pode ser atrativo para os servidores. Essa predominancia de participagao
refor¢a a importancia do PGD no contexto analisado, validando investigagdes adicionais
sobre os fatores que influenciam a adesdo, bem como os beneficios percebidos pelos

participantes.

Tabela 02: Distribuicao da participagdo no Programa de Gestdo e Desempenho (PGD).

Frequéncia

Adesdo ao PGD  Frequéncia absoluta relativa (%)

Sim 85 79,44%
Nao 22 20,56%
Total 107 100%

Fonte: elaborada pela autora.

5.3. Nao-adesao de unidades administrativas ao Programa de Gestao e Desempenho
(PGD)

Dentre as 26 unidades administrativas as quais os servidores respondentes estdo
vinculados, aproximadamente 83% aderiram ao PGD, permitindo que seus servidores fagam parte

do programa, enquanto as demais ndo aderiram.

Tabela 03: Distribuicdo da adesdo de unidades administrativas ao Programa de Gestdo ¢

Desempenho (PGD).
Variavel Frequéncia absoluta requéncia relativa (‘%1
Sim 22 81,81%
Nio 4 18,18%
Total 26 100,00%

Fonte: elaborada pela autora.
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5.4. Respondentes que ndo possuem PGD em sua unidade de lotacao

A distribuigdo das respostas para o item 10, “Se houvesse PGD na minha unidade
de lotacao, eu participaria” estao dispostos na Tabela 3 a seguir. Cabe destacar que a tinica
resposta negativa foi dada por um servidor estritamente comissionado, ou seja, sem
vinculo com a Administragdo Publica. De fato, trata-se de um caso em que ¢ impossivel
aderir ao programa, o que levanta o questionamento da utilidade deste item de forma
isolada para avaliar o caso em que, caso o PGD fosse uma opc¢ao, se o servidor optaria

por ele.

Tabela 04: Intengdo de participagdo no PGD entre respondentes sem Programa implementado

em sua unidade.

Frequéncia absoluta e relativa (%)

Concordo Concordo N&o concordo, Discordo
Pergunta totalmente parcialmente nem discordo parcialmente
Se houvesse
PGD na minha
unidade de
lotagao, eu 1 2
participaria. (25%) - (50%) 1(25%)

Fonte: elaborada pela autora.

A Tabela 05 ilustra o quantitativo de vagas do PGD dentro das unidades de
lotagdo dos que nao participam do Programa.

Tabela 05: Frequéncia absoluta e relativa (%) da disponibilidade de vagas para o PGD em

unidades com programa implementado.

Frequéncia absoluta e relativa (%)

Pergunta Sim Nao
Ha vagas para o PGD na sua unidade 13 4
de lotagao? (76,5%) (23,5%)

Fonte: elaborada pela autora.

5.5. Respondentes que possuem PGD em sua unidade de lotagdo

A Tabela 06 agrupa os dados dos respondentes que ndo participam do PGD, um

total de 22 servidores. Desses 22, apenas 4 ndo possuem o PGD implantado em sua
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unidade. Sobre a existéncia de poucas vagas para ingresso no PGD, chama atenc¢ao a
afericdo da neutralidade das respostas: 47,05% (8) responderam ndo concordar, nem
discordar; enquanto 11,76% (2) manifestaram concordancia e 41,19% (7) apresentaram
discordancia; de um total de 17 respostas. A afirmacao “Se houvesse mais vagas no PGD
na minha unidade de lotagdo, eu participaria” apresentou indice de discordancia de 64,7%,
que representa 11 respostas de um total de 17. A afirmagdo “Nao € possivel participar do
PGD, porque a natureza do meu trabalho ndo ¢ quantificavel” apresentou indice de
discordancia de 42,86%, representando 9 respostas de 21, resultado muito proximo do
fator de concordancia, o qual obteve 38,09% (8 respostas de 21). Registra-se que a
natureza do trabalho do servidor ser mensuravel é exigéncia expressa para ingresso no
PGD. A preferéncia pelo ponto eletronico obteve discordancia de 52,29%, isto €, 11
respostas negativas de um total de 21. Neste ponto, percebe-se que os servidores nao

participantes do programa estdo satisfeitos.

Tabela 06: Frequéncia absoluta e relativa (%) das respostas dos servidores que ndo aderiram ao

Programa de Gestdo por Desempenho (PGD), considerando o nivel de concordancia.

Frequéncia absoluta e relativa (%)

Concordo Concordo Nao concordo, Discordo Discordo
Pergunta totalmente parcialmente = nem discordo parcialmente totalmente

Ha poucas
vagas no PGD
da minha
unidade de
lotag@o. 2(11,76%) - 8(47,05%) 1(5,89%) 6(35,30%)

Se houvesse
mais vagas no
PGD da minha
unidade de
lotagdo, eu
participaria. 1(5,89%) - 5(29,41%) 3(17,6%) 8(47,10%)

Nao ¢é possivel
participar  do
PGD, porque a
natureza do meu
trabalho ndo ¢
quantificavel. 6(28,57%) 2(9,52%) 4(19,05%) 3(14,29%) 6(28,57%)

Prefiro o

controle de

assiduidade

(ponto

eletronico). 6(28,57%) 3(14,29%) 1(4,76%) 3(14,29%) 8(38,00%)

Fonte: elaborada pela autora.
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As afirmagdes constantes na Tabela 07 buscaram captar percepcdes sobre a
sistematica do Programa de Gestao e Desempenho (PGD), com o objetivo de validar a
hipdtese secundaria da pesquisa: “Grande parte dos servidores que optaram por nao
participar do PGD consideram a sistematica do Programa trabalhosa”. Em relagdo as
etapas de implantacdo do Programa, 53,88% (7 de 13 respostas) discordaram de que essas
etapas representam um empecilho. Por outro lado, a afirmagdo “A implantagdo do PGD
em etapas permite que servidores e gestores se adaptem progressivamente ao novo
modelo” teve uma percepcao positiva de 71,40% (10 de 14 respostas).

No que tange ao plano de trabalho gerado no sistema do PGD, 76,94% (10 de 13
respostas) concordaram que esta etapa exige tempo e atencdo. Apesar disso, 69,21% (9
de 13 respostas) reconheceram que o plano de trabalho contribui para uma distribui¢ao
eficiente de responsabilidades, otimizando tempo e recursos.

Outro aspecto relevante ¢ a descricao das entregas de cada participante. Sobre o
esforco demandado, 71,40% (10 de 14 respostas) concordaram que isso requer atengao
significativa. Entretanto, 78,60% (11 de 14 respostas) reconheceram que a descri¢do das
entregas ¢ uma ferramenta para valorizar o trabalho dos servidores, fortalecendo a
meritocracia ¢ a motivagao.

Quanto a sistematica geral do programa, 61,56% (8 de 13 respostas) afirmaram
que ela demanda energia consideravel. Em contraponto, 64,30% (9 de 14 respostas)
concordaram que os procedimentos previstos no PGD permitem um acompanhamento
constante do progresso, facilitando intervengdes oportunas e ajustes necessarios.

Por fim, sobre o sistema adotado pelo PGD, 46,15% (6 de 13 respostas)
concordaram que ele ndo ¢ de facil compreensdo, enquanto 30,77% (4 de 13 respostas)
manifestaram neutralidade. Em contrapartida, 69,23% (9 de 13 respostas) concordaram
que o sistema proporciona maior acessibilidade e transparéncia no acompanhamento do
desempenho dos participantes.

Dessa forma, ndo se pode afirmar que os ndo participantes consideram a
participacdo no Programa trabalhosa, ja& que muitos concordaram com os aspectos
positivos da sistematica. Contudo, o tamanho reduzido da amostra limita a generalizagao
dos resultados, sugerindo a necessidade de estudos complementares com maior

representatividade.
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Tabela 07: Frequéncia absoluta e relativa (%) das respostas dos servidores que nao aderiram ao

Programa de Gestao por Desempenho (PGD), considerando o nivel de concordancia.

Pergunta

As etapas de implantagao
do PGD sdo um empecilho
para a instituigdo do
programa em minha
unidade de lotagao.

A implantacao do PGD
em etapas permite que os
servidores e gestores se
adaptem progressivamente
ao novo modelo,
minimizando resisténcias
e criando um ambiente de
aceitacdo e compreensio.

O processo de
cadastramento ou
alterag@o do plano de
trabalho no PGD exige
tempo e atencao.

O plano de trabalho
permite distribuir de
maneira eficiente as
responsabilidades entre os
servidores da equipe, a
fim de otimizar tempo e
recursos disponiveis.

A descrigdo das entregas
no PGD requer um esforgo
significativo.

A descrigao das entregas
serve como base para
reconhecer e valorizar o
trabalho dos servidores
que atingiram ou
superaram suas metas,
fortalecendo a
meritocracia ¢ a motivagao
no ambiente de trabalho.

O conjunto de
procedimentos do PGD,
de modo geral, demanda
energia consideravel.

O conjunto de
procedimentos do PGD
prevé o acompanhamento
constante do progresso das
metas e atividades,
permitindo intervengdes
oportunas e ajustes para
garantir que os objetivos
sejam alcangados.

Concordo
totalmente

2(15,37%)

8(57,10%)

5(38,47%)

5(38,47%)

2(14,30%)

6(42,90%)

4(30,78%)

5(35,70%)

Frequéncia absoluta e relativa (%)

Concordo
parcialmente

1(7,69%)

2(14,30%)

5(38,47%)

4(30,78%)

8(57,10%)

5(35,70%)

4(30,78%)

4(28,60%)

Niéo concordo,
nem discordo

3(23,06%)

2(14,30%)

3(23,06%)

2(15,37%)

2(14,30)%

2(14,30%)

3(23,06%)

3(21,41%)

Discordo
parcialmente

1(7,69%)

2(14,30%)

1(7,69%)

1(7,69%)

1(7,10%)

Discordo
totalmente

6(46,19%)

1(7,69%)

2(14,30%)

1(7,10%)

1(7,69%)

1(7,10%)
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O sistema adotado para
uso do PGD pode nao ser - 6(46,15%) 4(30,77%) 2(15,39%) 1(7,69%)
de facil compreensao.

O uso de um sistema para

o PGD torna o

acompanhamento de 6(46,15%)  3(23,08%) 3(23,08%) - 1(7,69%)
desempenho mais

acessivel e transparente.

Fonte: elaborada pela autora.

5.6. Percepgoes gerais dos participantes do Programa de Gestao e Desempenho (PGD)

A maior parte dos participantes, equivalente a 95,29%, informou estar no
programa hé mais de um ano, enquanto apenas 4,71% declararam participar hd menos de
um ano. Esses dados indicam que a maioria dos respondentes possui experiéncia
consolidada no PGD, o que pode refletir um maior entendimento e familiaridade com as
praticas e diretrizes do programa. Essa predominancia de participantes com mais tempo
no PGD também pode influenciar as percepgdes gerais sobre sua implementagdo e
efetividade.

Com as perguntas constantes da Tabela 08 buscou-se explorar a hipotese central
desta pesquisa, qual seja, “A maioria dos servidores do Ministério da Ciéncia, Tecnologia
e Inovagdo, participantes do Programa de Gestdo e Desempenho, possui percepcdes
positivas sobre o PGD”.

Os resultados expostos na Tabela 08 revelam uma percep¢ao amplamente
positiva em relagdo ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD). A maioria dos
respondentes considera o programa muito atrativo (82,35%) e acredita que ele contribuiu
para uma melhora significativa em sua qualidade de vida, sendo essa percep¢ao muito
alta para 69,41% dos participantes. A substituicdo do controle de assiduidade pelo pacto
de metas ¢ vista como um grande beneficio por 87,06% dos respondentes. Além disso,
74,12% afirmaram administrar muito bem seu tempo para concluir as tarefas pactuadas,
e 57,65% relataram estar muito motivados com suas func¢des desde a adesdo ao programa.
Em termos de produtividade, 82,35% declararam atingir todas as metas estabelecidas, e
71,77% perceberam uma melhora expressiva na qualidade do trabalho. O equilibrio entre
vida pessoal e profissional também foi destacado, com 92,94% dos respondentes
relatando uma sensagdo de equilibrio ou muito equilibrio. Entretanto, aspectos como a
frequéncia de feedbacks construtivos ainda apresentam margem para melhorias, sendo

reportados como muito frequentes por apenas 21,18% dos participantes. Em geral, a
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satisfacdo com o desempenho atual e a produtividade nos tltimos seis meses confirmam
o impacto positivo do PGD, com a maioria se declarando satisfeita (48,24%) ou muito

satisfeita (42,35%).

Tabela 08: Frequéncia absoluta e relativa (%) das percepgoes e avaliagdes dos respondentes em

relacdo ao PGD
Pergunta Frequéncia absoluta e relativa (%)
Quanto o PGD ¢ atrativo = Muito atrativo Atrativo Neutro aIt)r(:tlic\?o aIt\IZ?iveo
para vocé? 70(82,35%) 14(16,47%) 1(1,18%) i i
Qual nivel de melhora na
qualidade de vida a Muito alta Alta Média Baixa Muito baixa
adesdo ao PGD 59(69,41%) 19(22,35%) 6(7,06%) 1(1,18%) -
representou para vocé?
Em que medida vocé
considera a troca do
controle de assiduidade Concordo Concordo Naéo concordo,  Discordo Discordo
(ponto eletrdnico) pelo muito pouco nem discordo pouco muito
pacto de metas de 74(87,06%) 4(4,71%) 5(5,88%) 2(2,35%) -
trabalho (entregas) um
beneficio?
Vocé sente que tem Nem bem.nem
administrado bem o seu Muito bem Bem | ’ Mal Muito mal
tempo para concluiras  63(74,12%) | 20(23,53%) 55 5s, - -
(2,35%)
tarefas pactuadas?
Desde que ingressou no .
PGD, v%cé es%é mais Muito . Nem motivado, Desmotivad Muito
. . . Motivado nem .
motivado e comprometido ~ motivado 303529%)  desmotivado o desmotivado
com suas tarefas no 49(57,65%) ’ 1(1,18%) -
5(5,88%)
trabalho?

Vocé tem conseguido
atingir as metas e

Atingium = Nao tenho

Atingi todas as  Atingi grande = Atinjo metade pouco das  atingido as

.2, . metas parte das metas  das metas
objetivos estabelecidos no 70(82,4%) 14(16.47%) i metas metas
seu plano de trabalho? e e - 1(1,2%)
Vocé considera que a Melhorou Melhorou Melhorou Nao
qualidade do seu trabalho muito pouco muito pouco melhorou
melhorou recentemente? 61(71,77%) 19(22,35%) 2(2,35%) 3(3,53%)
gr(;r(;ll?t;:/?;z;!iﬁirsgalho Muito alta Alta Nembe;lit;; nem Baixa Muito baixa

[ [ _ 0

nos ultimos 6 meses? 41(48,23%) 38(44,71%) 5(5,88%) 1(1,2%)
Voice.se':n'te que tomou Muitas Poucas Algumas Muito
mais iniciativas no seu L L e poucas Nada
trabalho recentemente 1n101at1vaos 1n101at1vaos IIIIClathf(i)S iniciativas -
(tltimos 6 meses)? 60(70,58%) 12(14,12%) 12(14,12%) 1(1,18%)
Vocé tem recebido Muito Pouco Nada

Frequentes Neutro

feedbacks construtivos frequentes 34(40,00%) 24(28,24%)

sobre o seu desempenho? 18(21,18%)

frequente frequentes
2(2,4%) 7(8,2%)

Vocé esta satisfeito com o sal:/ilsfl:i)to Satisfeito i‘:ﬁ;:ﬁi;% Insatisfeito inslﬁ?sl?e)ito
? 9 9
seu desempenho atual? 36(42.35%) 41(48,24%) 4(4.71%) 3(3,52%) 1(1,2%)

Vocé sente que esta Muito Equilibrado Pouco Muito pouco Nada
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conseguindo manter um equilibrado 42(49,41%) equilibrado equilibrado = equilibrado
bom equilibrio entre sua 37(43,53%) 5(5,88%) - 1(1,2%)
vida pessoal e

profissional?

Fonte: elaborada pela autora.

As percepcdes positivas sobre a atratividade do PGD, a qualidade de vida dos
participantes e o beneficio da troca do controle de assiduidade por pacto de metas, aliadas
as boas percepgdes sobre o proprio desempenho vao ao encontro do resultado do estudo
“trabalhador feliz, produtivo”. Sonnentag (2002, apud Fogaca; Coelho Junior, 2015, p.
761) no sentido de que “funcionérios felizes, cujas necessidades sdo satisfeitas em seus

locais de trabalho, apresentam maior desempenho, que os empregados infelizes”.

5.7. Avaliacao da percepcao de servidores sobre o PGD

A percepcao dos servidores respondentes a respeito do PGD foi avaliada em duas
secdes do formuldrio: uma diz respeito a percep¢do em relacdo ao Plano e a outra ao
conhecimento formal a respeito do plano.

A avaliagao dos respondentes a respeito do PGD foi avaliada com os itens 27 a
38, todos utilizando escala likert. Enquanto quase todos sdo caracterizados pela
codificacdo comum de 1 a 5, em que 3 representa um ponto neutro, 1 representa um polo
extremo negativo e 5 representa um polo extremo positivo, os itens 32, 33 e 35 descrevem
percepgdes estritamente nao negativas. Por exemplo, a resposta de menor valor para o
item 32 corresponde a “Nao tenho atingido as metas” — que faz referéncia a inalteragao
de um estado inicial — e a resposta de maior valor corresponde a “Atingi todas as minhas
metas”. Além disso, o item 33 difere ainda dos demais por ter uma escala de apenas 4
pontos.

A Tabela 09 a seguir exibe medidas descritivas para os itens 27 a 38. Para a
codificacdo das respostas, considerou-se itens com avaliagdo bipolar com respostas
variando de 1 a 5 e, para os itens monopolares, respostas variando de 0 a 3 ou 4. Nota-se
que, em todos os casos, mais de 50% dos respondentes responderam com a resposta mais
positiva possivel. A média das respostas também ¢ muito proxima da maior resposta

possivel, indicando fortes assimetrias nas respostas.
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Tabela 09 — medidas descritivas para os itens 27 a 38 do questionario

Item Minimo Ql Mediana Q3 Maximo Meédia ?)Zil\r/;(())-
27 3 5 5 5 5 4,81 0,42
28 2 4 5 5 5 4,6 0,67
29 2 5 5 5 5 4,76 0,66
30 3 4 5 5 5 4,72 0,5
31 2 4 5 5 5 4,49 0,66

32% 0 4 4 4 4 3,79 0,55

33%* 0 2 3 3 3 2,62 0,7
34 1 4 4 5 5 4,39 0,71

35% 1 3 4 4 4 3,54 0,78
36 1 3 4 4 5 3,64 1,1
37 1 4 4 5 5 4,27 0,81
38 1 4 4 5 5 4,34 0,7

Fonte: elaborada pela autora.

A Figura 01 a seguir exibe o comportamento das respostas aos itens da Tabela
09, confirmando a suposta assimetria. A barra vermelha representa, para cada item, a

mediana.

Figura 01 - Distribuigdes das respostas aos itens 27 a 38 com barras vermelhas

representando medianas
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Fonte: elaborada pela autora.

Quanto ao conhecimento formal, buscou-se verificar o dominio dos participantes
do PGD sobre os normativos que regem o programa: o Decreto n® 11.072, de 17 de maio
de 2022, a Instru¢do Normativa Conjunta SEGES- SGPRT/MGI n° 24 e a Portaria MCTI
n° 8.474, de 28 de agosto de 2024. A resposta correta para todos os itens € a opcao “certo”
e, de fato, este foi o item que obteve maior frequéncia. Percebe-se assim que os

participantes possuem dominio do regramento juridico.

Tabela 10: Frequéncia absoluta e relativa (%) dos respondentes a respeito do conhecimento

sobre as normas do PGD

Frequéncia absoluta e relativa (%)

Pergunta

Certo Errado
O PGD atualmente ¢ regulamentado pela Instrucdo Normativa
Conjunta SEGES-SGPRT/MGI n° 24, de 2023, alterada pela o o
Instrugdo Normativa Conjunta SEGES-SGP/MGI, n° 21, de 80(98,76%) 1(1,24%)
2024.
No ambito do MCTI e das UP’s, ¢ possivel a execucdo de
teletrabalho em modalidade integral no exterior, desde que 77(97,46%) 2(2,54%)

autorizado pela autoridade maxima do Ministério.

De acordo com o Decreto n® 11.072, de 17 de maio de 2022, a
institui¢do e a manuten¢do do PGD ocorrerdo no interesse da 81(98,78%) 1(1,22%)
administracdo e ndo constituirdo direito do agente publico.

Fonte: elaborada pela autora.
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Na tabela 11 a seguir conta-se com 82 respostas, sendo que a maioria dos
respondentes concorda com a adaptacdo do ambiente de trabalho as necessidades
ergondmicas, com 78,04% afirmando que o espaco fisico esta adequado. Além disso,
73,17% dos entrevistados relatam conseguir manter o foco durante o teletrabalho, o que
indica um bom nivel de produtividade nesse aspecto. Em relagdo a jornada de trabalho,
51,21% percebem que o tempo de trabalho ¢ respeitado, embora haja uma proporcao
consideravel (44,89%) que aponta alguma discordancia, com 13,41% identificando

jornadas extenuantes.

Tabela 11: Frequéncia absoluta e relativa (%) das percepgdes e experiéncias dos

respondentes sobre o teletrabalho, considerando o nivel de concordancia.

Frequéncia absoluta e relativa (%)

Nao
Pergunta Concordo =~ Concordo concordo, Discordo Discordo
totalmente = parcialmente nem parcialmente = totalmente
discordo
Ao executar as atividades em
teletrabalho, consigo manter o 60 21 1
foco e ndo me dispersar com (73,17%) (25,60%) ) (1,21%)
distragoes.
O espago fisico que utilizo para
o teletrabalho esta adaptado,
considerando as necessidades 64 15 1 1 1
ergondmicas fisicas (postura (78,04%) (18,29) (1,21%) (1,21%) (1,21%)

mais adequada, a fim de evitar
lesdes, por exemplo).

Em teletrabalho, percebo que a
durag@o da minha jornada de 42(51,21%) 25(30,48%) 1(1,21) 11(13,41%) 3(3,7%)
trabalho € respeitada.

Identifico, na atuag¢ao remota,
isolamento do ambiente de 7(8,53%) @ 21(25,60%) 17(20,73%) 22(26,82%)  15(18,3%)
trabalho.

Identifico, na atuag¢do remota,

0, 0, 0, V) 0,
cobrancas excessivas. 3(3,65%)  11(13,41%)  15(18,29%) 18(21,95%) @ 35(42,7%)

Identifico, na atuag¢ao remota,
jornadas extenuantes de 1(1,21%)  11(13,41%) @ 11(13,41%) @ 12(14,63%) 47(57,3%)
trabalho.

Percebo que o tempo

anteriormente gasto com

deslocamento e eventuais 69 11 1 1
engarrafamentos no trajeto para  (84,14%) (13,41%) (1,21%) (1,21%)
o trabalho foi revertido em

qualidade de vida.

Percebo que o tempo 64 17

R _ _ V)
anteriormente gasto com (78,04%) (20.73%) 1(1,2%)
deslocamento e eventuais
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engarrafamentos no trajeto para
o trabalho foi revertido em

produtividade.

No desempenho de atividades

em teletrabalho, observo as 69 10 3 i
normas e orientagdes quanto a (84,14%) (12,19%) (3,65)

seguranga da informagao.

O desempenho das atividades
em teletrabalho possibilitou o 57 71 5 1

uso de novas ferramentas de 1(1,2%
tecnologias da informagédo e (69,51%) (25,60%) (2,43%) (1,21%) ( *

comunicagdo (TIC’s).
Fonte: elaborada pela autora.

Outro ponto relevante ¢ a percepcao sobre a qualidade de vida, com 84,14% dos
participantes afirmando que o tempo economizado no deslocamento foi revertido em
bem-estar, e 78,04% acreditam que isso também resultou em aumento de produtividade.
Por outro lado, a questdo do isolamento e das cobrangas excessivas foi mais dividida, com
46,34% indicando algum grau de isolamento e 64,63% apontando que as cobrancas
podem ser excessivas, o que sugere a necessidade de atencdo a essas questdes no
teletrabalho. No aspecto da seguranca da informacdo e do uso de novas tecnologias, a
maioria dos participantes se mostrou comprometida, com 84,14% cumprindo as normas
de seguranca e 69,51% adotando novas ferramentas tecnologicas.

Essa andlise geral sugere que, embora existam aspectos positivos no teletrabalho,
como o aumento da qualidade de vida e o uso de novas tecnologias, questdes como o
equilibrio entre a jornada de trabalho, o isolamento social e as cobrangas precisam ser
melhor abordados para garantir uma experiéncia mais equilibrada e saudavel para os
trabalhadores.

Os resultados retornados corroboram com a intengao do teletrabalho descrita por
Oliveira (2021, p. 3), no sentido de que o trabalho remoto visa “aumentar produtividade

e melhorar a qualidade de vida dos servidores”.

5.8. Testes de hipotese

A primeira hipotese a ser testada diz respeito a percepgao dos servidores participantes
do PDG sobre o programa. Supde-se que, para os participantes, a percep¢ao sobre o

programa ¢ positiva ou, formalmente:
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Ho: a distribui¢do do escore de percepgdo sobre o PDG entre os participantes do PGD é
neutra ou negativa (média dos escores < 3);

Hii: a distribuicao do escore de percepgdo sobre o PDG entre os participantes do PGD ¢
positiva (média dos escores > 3).

Para tal, o escore para cada observagdo sera composto pela média aritmética
simples dos itens 27 a 38, exceto os itens 32, 33 e 35. Elimina-se esses itens pois sua
referéncia ¢ monopolar, indicando apenas uma possivel magnitude de efeito. Para todos
os demais itens listados, a referéncia ¢ bipolar, de modo que se pode contrastar a dire¢ao

da percepcao.

Para testar essa hip6tese utiliza-se o teste t de Student, mas compara-se o resultado
aum teste ndo-paramétrico, o teste de Wilcoxon. O primeiro teste exige como pressuposto
a normalidade dos dados a serem testados. Por sorte, o tamanho da amostra e o fato de se
tratarem de médias j& garantem teoricamente esse pressuposto (Casella & Berger, 2010).
A Tabela 12 a seguir expde os resultados dos testes de hipdtese e sugere que a amostra
obtida advém de uma populagdo com escore com média superior a 3, corroborando a

hipotese de uma percepcao positiva sobre o PGD.

Tabela 12: resultados de testes de hipotese para percepgdo positiva sobre o

PDG com a populagdo participante do programa

Teste de hipotese Estatistica do teste p-valor
t - Student 28,2 <0.001
Wilcoxon 3.567 <0.001

Fonte: elaborada pela autora.

A segunda hipoétese a ser testada diz respeito a percepgao, pela amostra de pessoas
que ndo participam do PGD, de que se trata de uma metodologia trabalhosa. O escore
para esta hipdtese também ¢ uma média aritmética dos itens correspondentes, 16 a 25. No
entanto, como esta secdo de itens ¢ composta por itens de confirmagao, ou seja, pares de
itens avaliando de forma oposta 0 mesmo construto, aqueles cujo numero € par tiveram
sua pontuacdo invertida. Por exemplo, o item 16 tem o seguinte texto: “As etapas de
implantagdo do PGD sdo um empecilho para a institui¢do do programa em minha unidade

de lotacao”. Para que se mantenha o mesmo referencial de escores mais altos significarem
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uma atitude positiva, respostas de valor 1 a este item negativo sao transformadas em 5 (o
reciproco também ¢ realizado), respostas de valor 2 sdo transformadas em 4 e respostas

de valor 3 permanecem inalteradas.

Dessa forma, as seguintes hipdteses sdo testadas, considerando a percepc¢do de que

a adesdo e rotina do PDG séao trabalhosas:

Hoo: a distribuicdo do escore de percepgdo sobre o PDG entre os ndo participantes do
PGD ¢ neutra ou negativa (média dos escores < 3);

Hiz: a distribui¢do do escore de percepgdo sobre o PDG entre os ndo participantes do
PGD ¢ positiva (média dos escores > 3).

Diferentemente do teste de hipoteses anterior, ndo ha observacdes suficientes para
que se possa presumir comportamento normal dos escores, mas o teste para normalidade
Shapiro-Wilk nao sugere rejeicao de normalidade (p-valor = 0,71). A Tabela 13 a seguir
expoe os resultados dos testes de hipotese e sugere que a amostra obtida advém de uma
populacao com escore com média superior a 3, levantando uma percepgao positiva sobre
o PGD entre os nao participantes. Dessa forma, t€ém-se que a segunda hipotese do estudo,
qual seja, a de que os servidores que optaram por ndo participar do PGD consideram a
sistematica do Programa trabalhosa ndo foi confirmada, pois eles avaliam as etapas de
implantagdo do Programa, a elaborag@o do plano de trabalho, a descri¢do das entregas e

0 uso do sistema positivamente.

Tabela 13: resultados de testes de hipotese para percepgdo positiva sobre o

PDG com a populagdo ndo participante do programa

Teste de hipotese Estatistica do teste p-valor

t - Student 2,53 0,013

Wilcoxon com correcdo de
continuidade

Fonte: elaborada pela autora.

78,5 0,015

No entanto, a estimativa pontual para a média ¢ de 3,33, com intervalo de
confianc¢a abrangendo de 3,10 a 5, o que parece indicar que ha de fato uma tendéncia a
avaliacdo positiva, mas esta € pouco expressiva. O histograma presente na Figura 2 a
seguir, com a estimativa da média representada pela barra vermelha, corrobora esta

avaliagao.



Figura 01 - Distribuigdes dos escores correspondentes a H»
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Fonte: elaborada pela autora.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A aplicacdo do instrumento para 107 respondentes em todas as unidades
regimentais do Ministério, conforme ja dito, segregou os participantes em 2 grupos: o
grupo dos nao-participantes do PGD, com 22 respondentes, ¢ o grupo dos participantes
do PGD, com cerca de 85 respondentes. Ao analisar o segundo grupo, dos participantes
do PGD, depreende-se que o objetivo geral “investigar a percep¢do dos servidores do
MCTT a respeito da efetivagdo do Programa de Gestdo e Desempenho” e o objetivo
especifico “verificar se a flexibilidade gerada pela troca de controle de assiduidade pelo
pacto de metas de trabalho proporcionou incentivo a melhora do desempenho dos
servidores” foram satisfeitos. A Pesquisa retornou que a substituicdo do controle de
assiduidade pelo pacto de metas ¢ vista como um grande beneficio por 87,06% dos
respondentes. As questdes pospostas a essa procuraram levantar percepcdes sobre o
desempenho dos servidores, como administragdo do tempo para conclusdo das tarefas
pactuadas, maior motivagdo e comprometimento com o trabalho ap6s ingresso no PGD,
atingimento de metas e objetivos estabelecidos no plano de trabalho, melhora na
qualidade do trabalho, produtividade recente, satisfacdo com o proprio desempenho e
manutenc¢do do equilibrio entre a vida pessoal e profissional; os quais obtiveram resultado
igualmente positivo. Destaca-se a percepcao sobre satisfacdo com o proprio desempenho
atual, com frequéncia de 42,35% para muito satisfeito e 48,24% para satisfeito.

Nesse sentido corrobora a ideia de Fogaga e Coelho Junior (2015, p. 761) sobre
a importancia de se criar estratégias ou praticas para que se preservem altos niveis de
rendimento pessoal, pois o sucesso das empresas ¢ reflexo do desempenho individual dos
funciondarios. Em outro estudo, Coelho Junior et al (2010) apud Vilarinho, Paschoal e
Demo (2021, p. 143) diz que ¢ possivel empregar largamente métricas de autoavaliagao
de rendimento pessoal em estudos empiricos, significando associagdes relevantes com
“medidas objetivas de desempenho”. Calha também citar as palavras de Okwir et al
(2018), apud Candido; Lima; Barros Neto, 2020, p. 196, que definem a gestdo do
desempenho como sistema que auxilia as organizagdes a estipular metas e assistir sua
evolugdo com o passar do tempo. O Programa de Gestdo e Desempenho instituido na
Administragdo Publica Federal representa as trés ideias, pois beneficia os servidores ao
trocar o registro de assiduidade pelo pacto de metas, impactando positivamente em seus

desempenhos, além de ser um instrumento de gestao para resultados e autoavaliacao.
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A parte final do survey, a quarta secao, se encarregou de validar o objetivo
especifico “Identificar pontos positivos e negativos no desempenho das atribui¢des na
modalidade trabalho remoto” e foi respondida por 82 pessoas em regime de teletrabalho
parcial ou integral. Os itens que abordaram a possibilidade morar em um estado diferente
da federacdo, manutencdo do foco no trabalho, adapta¢do do espago fisico para o
teletrabalho, respeito a dura¢do da jornada em teletrabalho, reversdo do tempo gasto em
deslocamentos para a qualidade de vida, reversao do tempo gasto com deslocamento para
produtividade, observancia quanto as normas de seguranca da informagao e o uso de
novas tecnologias de informag¢do e comunicagao em teletrabalho alcancaram frequéncias
muito positivas. Uma possivel identificagdo com isolamento do ambiente de trabalho
recebeu frequéncia de 34,10% de concordancia, 45,10% de discordancia e 20,7% de
neutralidade, ndo podendo ser considerado um aspecto negativo na populagdo estudada.
Registra-se aqui que os 107 respondentes representam aproximadamente 16,77% dos
servidores do orgdo, podendo ndo ser uma amostra representativa. Com relagdo a
identificacdo de cobrancas excessivas no teletrabalho, houve apuracao de frequéncia de
17,10% de concordancia, 64,70% de discordancia ¢ 18,30% de neutralidade, resultando
em uma percepc¢ao positiva. Por fim, a identificacdo de jornadas extenuantes de
teletrabalho logrou 14,60% de concordancia, 71,90% de discordancia e 13,40% de
neutralidade, revelando um aspecto positivo, isto ¢, os teletrabalhadores ndo sdo
submetidos a jornadas esgotantes. Dessa forma, conclui-se que o teletrabalho no
Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo possui percepcdes positivas.

Tais percepgdes corroboram com o estudo de Saccaro Junior (2016, p. 17) no
sentido de o teletrabalho promover o aumento de produtividade e a qualidade de vida do
servidor, ideia também defendida por Oliveira (2021, p. 3) ao afirmar que, de modo geral,
o teletrabalho visa ‘“aumentar produtividade e melhorar a qualidade de vida dos
servidores”. Nao se confirmaram as perspectivas relatadas na pesquisa de Filardi, Castro
e Zanini (2020, p. 44) sobre problemas no suporte tecnologico e isolamento profissional,
e as descritas negativamente pela ENAP (Brasil, 2021b, p. 8) sobre “compatibilidade com
a vida familiar, invasao de privacidade, horarios de trabalho desregulados, jornada de
trabalho estendida, entre outros”.

Este estudo contribui para um melhor entendimento sobre o que significa o
Programa de Gestao e Desempenho no Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo, seu

impacto na qualidade de vida e no desempenho dos servidores, sob a otica dos proprios
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servidores. Abre-se possibilidades de estudo a partir da visdo dos gestores e,

principalmente, da sociedade, finalidade precipua do servigo publico.
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APENDICE

SURVEY
O Programa de Gestiao e Desempenho no MCTI

Prezado(a),

Vocé esta sendo convidado para participar da pesquisa "Percepgdes sobre o
Programa de Gestao e Desempenho (PGD) no ambito do Ministério da Ciéncia,
Tecnologia e Inovacao (MCTI)", sob responsabilidade da servidora Paula de Sousa Lima,
mestranda em Administragcdo Publica pelo Instituto de Direito Publico de Brasilia (IDP).
O objetivo desta pesquisa ¢ coletar impressoes dos servidores a respeito do PGD no MCTI

e em suas Unidades de Pesquisa (UPs).

Sua participagdo € voluntaria e andnima, se dara por meio do preenchimento de
questionario eletronico com formato de perguntas fechadas, e ndo ensejara 6nus ou
qualquer remuneragdo. Ela se destina a todos os servidores, inclusive aos que ndo
participam do PGD. O tempo de resposta ¢ de cerca de 5 minutos. Se aceitar participar, o
seu feedback podera contribuir para identificar melhorias em termos de produtividade e
satisfacdo dos servidores, além dos desafios enfrentados e as possiveis evolugdes no
programa. E possivel desistir a qualquer momento e revogar seu consentimento sem

nenhuma implicagao.

Registra-se que o presente estudo conta com a ciéncia e o apoio da Coordenagao-

Geral de Gestao Institucional (CGGI/SPOA).

Caso tenha duvidas, podera entrar em contato com a pesquisadora responsavel,

pelo e-mail LPAULA.022(@GMAIL.COM.

Agradeco antecipadamente!

Aceita participar desta pesquisa?

[ ] Li o Termo de Livre Consentimento Esclarecido (TCLE) acima e aceito participar da

pesquisa.


mailto:LPAULA.022@GMAIL.COM
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[ ] Nao aceito.

Concorda com o tratamento dos seus dados apenas pela mestranda e para esta
finalidade especifica, mantendo o anonimato, em conformidade com a Lei n°

13.709/2018 - Lei Geral de Protecao de Dados?

[ ] Aceito.

[ ] Nao aceito.

Primeira Seciao — Perfil

A definigdo clara do perfil dos respondentes ajuda a garantir que os resultados
da pesquisa sejam representativos do grupo ou populagdo-alvo.
1 - Em qual érgao vocé trabalha?

[ ] MCTI (Administragao Central)

[ ] Unidade de Pesquisa

2 — Qual a sua unidade de lotaciao?

[ ] Gabinete da Ministra (CGGM, CERIM)

[ ] Assessoria de Participagdo Social e Diversidade
[ ] Assessoria Especial de Controle Interno

[ ] Ouvidoria

[ ] Corregedoria

[ ] Assessoria Especial de Assuntos Internacionais
[ ] Assessoria Especial de Assuntos Parlamentares e Federativos
[ ] Assessoria Especial de Comunicagao Social

[ ] Secretaria-Executiva (SPOA, SPEO, SCTA, DFIN, DGIT, GABEX, ASEST, ASGRE
e ASCCT)

[ ] Consultoria Juridica

[ ] Secretaria de Politicas e Programas Estratégicos



[ ] Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para o Desenvolvimento Social
[ ] Secretaria de Desenvolvimento Tecnoldgico e Inovagao

[ ] Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para Transformacao Digital
3 — Qual ¢ a sua Unidade de Pesquisa (UP)

[ ] Centro Brasileiro de Pesquisas Fisicas

[ ] Centro de Tecnologia da Informagdo Renato Archer

[ ] Centro de Tecnologia Mineral

[ ] Centro de Tecnologias Estratégicas do Nordeste

[ ] Centro Nacional de Monitoramento ¢ Alertas de Desastres Naturais
[ ] Instituto Brasileiro de Informacao em Ciéncia e Tecnologia

[ ] Instituto Nacional da Mata Atlantica

[ ] Instituto Nacional de Aguas

[ ] Instituto Nacional de Pesquisas da Amazdnia

[ ] Instituto Nacional de Pesquisa do Pantanal

[ ] Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais

[ ] Instituto Nacional de Tecnologia

[ ] Instituto Nacional do Semiarido

[ ] Laboratério Nacional de Astrofisica

[ ] Laboratério Nacional de Computagao Cientifica

[ ] Museu de Astronomia e Ciéncias Afins

[ ] Museu Paraense Emilio Goeldi

[ ] Observatério Nacional

4 — Qual a sua carreira?

[ ] Ciéncia e Tecnologia (C&T)

[ ] Plano Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE)

[ ] Requisitado/Exercicio Descentralizado
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[ ] Servidor ocupante apenas de cargo comissionado
[ ] Empregado Publico

[ ] Anistiado

5 — Qual o nivel do seu cargo efetivo?

[ ] Superior

[ ] Médio

[ ] Auxiliar

[ ] Servidor sem vinculo com a Administragdo Publica (ocupante apenas de cargo
comissionado — CCE)

6 — Qual o seu género?

[ ] Mulher

[ ] Homem

[ [ Prefiro nao informar

[ ] Outro

7 — Qual a sua faixa etaria?
[ 118 a 30 anos

[ 131 a40 anos

[ 141 a 50 anos

[ 151 a 60 anos

[ ] Acima de 60 anos

8 — Voce participa do Programa de Gestao e Desempenho (PGD)
[ ] Sim.

[ ] Nao.

Segunda Secao — Adesao ao PGD

O PGD ¢ um agente de crescimento no desempenho institucional da

administracdo publica, a partir da substitui¢ao do registro de frequéncia tradicional pelo
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pacto de metas de trabalho com foco na qualidade das entregas. Esta se¢do se destina aos
servidores ndo-participantes do PGD.

9 — Ha PGD na sua unidade de lotacio?

[ ] Sim.

[ ] Nao.

10 — Se houvesse PGD na minha unidade de lotacdo, eu participaria.
[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

11 — Ha vagas para o PGD na sua unidade de lotacao?

[ ] Sim.

[ ] Nao.

12 — Ha poucas vagas no PGD da minha unidade de lotacio.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente

13 — Se houvesse mais vagas no PGD da minha unidade de lotac¢io, eu participaria.
[ ] Discordo totalmente

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente
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14 — Nao ¢é possivel participar do PGD, porque a natureza do meu trabalho nao é
quantificavel.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

15 — Prefiro o controle de assiduidade (ponto eletronico).
[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

16 — As etapas de implantacio do PGD sdo um empecilho para a instituicdo do
programa em minha unidade de lotagao.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

17 — A implantacido do PGD em etapas permite que os servidores e gestores se
adaptem progressivamente ao novo modelo, minimizando resisténcias e criando um
ambiente de aceitacio e compreensio.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente
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18 — O processo de cadastramento ou alteracio do plano de trabalho no PGD exige
tempo e atencio.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

19 - O plano de trabalho permite distribuir de maneira eficiente as
responsabilidades entre os servidores da equipe, a fim de otimizar tempo e recursos
disponiveis.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

20 — A descriciao das entregas no PGD requer um esforgo significativo.
[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

21 — A descricio das entregas serve como base para reconhecer e valorizar o
trabalho dos servidores que atingiram ou superaram suas metas, fortalecendo a
meritocracia e a motivacio no ambiente de trabalho.

[ ] Concordo totalmente
[ ] Concordo parcialmente
[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente
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[ ] Discordo totalmente

22 — O conjunto de procedimentos do PGD, de modo geral, demanda energia
consideravel.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

23 — O conjunto de procedimentos do PGD prevé o acompanhamento constante do
progresso das metas e atividades, permitindo intervenc¢des oportunas e ajustes para
garantir que os objetivos sejam alcancados.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

24 — O sistema adotado para uso do PGD pode nao ser de facil compreensio.
[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

25 — O uso de um sistema para o PGD torna o acompanhamento de desempenho
mais acessivel e transparente.

[ ] Concordo totalmente
[ ] Concordo parcialmente
[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente
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[ ] Discordo totalmente

Terceira Secao — Percepcoes gerais dos participantes do PGD

O PGD ¢ um agente de crescimento no desempenho institucional da
administracdo publica, a partir da substitui¢ao do registro de frequéncia tradicional pelo
pacto de metas de trabalho com foco na qualidade das entregas. Esta se¢do se aplica aos
participantes do PGD, independente da modalidade. A intencdo ¢ coletar percepgdes

gerais sobre o programa.

26 — Ha quanto tempo vocé participa do PGD? Considere o tempo total, ainda que
tenha trocado de modalidade ou de unidade de lotacao.

[ ] Menos de 1 ano

[ ] Mais de 1 ano

27 - Quanto o PGD ¢ atrativo para vocé?
[ ] Muito atrativo

[ ] Atrativo

[ ] Neutro

[ ] Pouco atrativo

[ ] Nao ¢ atrativo

28 — Qual nivel de melhora na qualidade de vida a adesao ao PGD representou para
voce?

[ ] Muito alta

[ ]Alta

[ ] Média

[ ] Baixa

[ ] Muito baixa

29 — Em que medida vocé considera a troca do controle de assiduidade (ponto
eletronico) pelo pacto de metas de trabalho (entregas) um beneficio?

[ ] Concordo muito
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[ ] Concordo pouco

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo pouco

[ ] Discordo muito

30 — Voceé sente que tem administrado bem o seu tempo para concluir as tarefas
pactuadas?

[ ] Muito bem

[ ] Bem

[ ] Nem bem, nem mal
[ ] Mal

[ ] Muito mal

31 — Desde que ingressou no PGD, vocé esta mais motivado e comprometido com
suas tarefas no trabalho?

[ ] Muito motivado

[ ] Motivado

[ ] Nem motivado, nem desmotivado
[ ] Desmotivado

[ ] Muito desmotivado

32 - Vocé tem conseguido atingir as metas e objetivos estabelecidos no seu plano de
trabalho?

[ ] Atingi todas as metas

[ ] Atingi grande parte das metas

[ ] Atingi metade das metas

[ ] Atingi um pouco das metas

[ ] Nao tenho atingido as metas

33 — Vocé considera que a qualidade do seu trabalho melhorou recentemente?

[ ] Melhorou muito
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[ ] Melhorou pouco

[ ] Melhorou muito pouco

[ ] Nao melhorou

34 — Como vocé avalia sua produtividade no trabalho nos ultimos 6 meses?
[ ] Muito alta

[ ] Alta

[ ] Nem alta, nem baixa

[ ] Baixa

[ ] Muito baixa

35 — Vocé sente que tomou mais iniciativas no seu trabalho recentemente (dltimos 6
meses)?

[ ] Muitas iniciativas

[ ] Poucas iniciativas

[ ] Algumas iniciativas

[ ] Muito poucas iniciativas

[ ] Nada

36 — Voceé tem recebido feedbacks construtivos sobre o seu desempenho?
[ ] Muito frequentes

[ ] Frequentes

[ ] Neutro

[ ] Pouco frequentes

[ ] Nada frequentes

37 — Voce esta satisfeito com o seu desempenho atual?
[ ] Muito satisfeito

[ ] Satisfeito

[ ] Nem satisfeito, nem insatisfeito
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[ ] Insatisfeito
[ ] Muito insatisfeito

38 — Vocé sente que esta conseguindo manter um bom equilibrio entre sua vida
pessoal e profissional?

[ ] Muito equilibrado

[ ] Equilibrado

[ ] Pouco equilibrado

[ ] Muito pouco equilibrado
[ ] Nada equilibrado

39 — O PGD atualmente é regulamentado pela Instrucio Normativa Conjunta
SEGES-SEGES/MGI n° 24, de 2023, alterada pela Instru¢do Normativa Conjunta
SEGES-SGP/MGI, n° 21, de 2024.

[ ] Certo.
[ ] Errado

40 — No ambito do MCTI e das UP’s, é possivel a execucdo de teletrabalho em
modalidade integral no exterior, desde que autorizado pela autoridade maxima do
Ministério.

[ ] Certo.
[ ] Errado.

41 —De acordo com o Decreto n° 11.072, de 17 de maio de 2022, a instituicdo e a
manutencio do PGD ocorrerio no interesse da administra¢ao e nio constituirao
direito do agente publico.

[ ] Certo.

[ ] Errado.

42 - Atualmente, de qual modalidade do PGD vocé participa?
[ ] Presencial

[ ] Teletrabalho Parcial

[ ] Teletrabalho Integral
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Quarta Secao — Percepcoes sobre o trabalho remoto

O teletrabalho na administrag¢ao publica ganhou destaque por oferecer uma série
de beneficios tanto para a gestdo quanto para os servidores e a sociedade em geral. Neste
bloco de perguntas busca-se coletar percepcdes somente dos participantes do teletrabalho
parcial ou integral.

43 — Voce realiza o teletrabalho
[ ] em casa

[ ] em ambientes de coworking

44 — O teletrabalho te possibilitou morar em um estado da federacio diferente da
sede do seu orgao?

[ ] Sim
[ ] Nao

45 — Ao executar as atividades em teletrabalho, consigo manter o foco e nio me
dispersar com distragoes.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

46 — O espaco fisico que utilizo para o teletrabalho esta adaptado, considerando as
necessidades ergonomicas fisicas (postura mais adequada, a fim de evitar lesoes, por
exemplo).

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

47 — Em teletrabalho, percebo que a duracio da minha jornada de trabalho é
respeitada.
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[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

48 — Identifico, na atuacao remota, isolamento do ambiente de trabalho.
[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

49 — Identifico, na atuacao remota, cobrancas excessivas.
[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

50 — Identifico, na atuag¢io remota, jornadas extenuantes de trabalho.
[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo

[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

51 — Percebo que tempo anteriormente gasto com deslocamento e eventuais
engarrafamentos no trajeto para o trabalho foi revertido em qualidade de vida.

[ ] Concordo totalmente
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[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

52 — Percebo que tempo anteriormente gasto com deslocamento e eventuais
engarrafamentos no trajeto para o trabalho foi revertido em produtividade.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

53 — No desempenho de atividades em teletrabalho, observo as normas e orientacoes
quanto a seguranca da informacao.

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente

54 — O desempenho das atividades em teletrabalho possibilitou o uso de novas
ferramentas de tecnologias da informaciao e comunicaciao (TIC’s).

[ ] Concordo totalmente

[ ] Concordo parcialmente

[ ] Nao concordo, nem discordo
[ ] Discordo parcialmente

[ ] Discordo totalmente
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