UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA
CENTRO DE POLITICAS PUBLICAS E AVALIAGAO DA EDUCAGAO
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO PROFISSIONAL EM GESTAO
E AVALIAGAO DA EDUCAGAO PUBLICA

Clara Lua Cunha Vargas

O Programa de Gestao e Desempenho sob a perspectiva dos servidores

técnico-administrativos em educacgao da Universidade Federal de Juiz de Fora

Juizde Fora
2025



Clara Lua Cunha Vargas

O Programa de Gestao e Desempenho sob a perspectiva dos servidores

técnico-administrativos em educagao da Universidade Federal de Juiz de Fora

Dissertacao apresentada ao Programa de
Po6s-graduacgao Profissional em Gestao e
Avaliagdo da Educacdo Publica, da
Faculdade de Educacao, da Universidade
Federal de Juiz de Fora, como requisito
parcial para obtencdo do titulo de Mestre
em Gestdo e Avaliacdo da Educacao
Publica.

Orientador: Prof. Dr. Victor Claudio Paradela Ferreira

Juiz de Fora
2025



Ficha catalografica elaborada através do programa de geragao
automatica da Biblioteca Universitaria da UFJF,
com os dados fornecidos pelo(a) autor(a)

Cunha Vargas, Clara Lua.

O Programa de Gestdo e Desempenho sob a perspectiva dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade
Federal de Juiz de Fora / Clara Lua Cunha Vargas. -- 2025.

269 p. 1l

Orientador: Victor Claudio Paradela Ferreira

Dissertagao (mestrado profissional) - Universidade Federal de
Juiz de Fora, Faculdade de Educacao/CAEd. Programa de
Po6s-Graduagdo em Gestao e Avaliagdo da Educacdo Publica, 2025.

1. Programa de Gestéo e Desempenho (PGD). 2. Gestao por
Resultados (GpR). 3. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). 4.
Gestdo de Pessoas no Setor Publico. 5. Universidade Federal de
Juiz de Fora (UFJF). |. Paradela Ferreira, Victor Claudio, orient. Il
Titulo.




Clara Lua Cunha Vargas

O Programa de Gestiao e Desempenho sob a perspectiva dos servidores técnico-administrativos em
educaciao da Universidade Federal de Juiz de Fora

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pos-
Graduacao em Gestao e Avaliacao da Educacao Puablica
da Universidade Federal de Juiz de Fora como requisito
parcial a obtengao do titulo de Mestre em Gestao e
Avaliacdo da Educacio Publica. Area de concentracio:
Gestao e Avaliagao da Educacao Puablica.

Aprovada em 18 de dezembro de 2025.

BANCA EXAMINADORA

Prof(a) Dr(a). Victor Claudio Paradela Ferreira - Orientador

Universidade Federal de Juiz de Fora

Prof(a) Dr(a). Thiago Gomes de Almeida

Universidade Federal de Juiz de Fora

Prof(a) Dr(a). Ivan Carlin Passos

Universidade Federal Fluminense - Volta Redonda - VCO - UFF

Juiz de Fora, 18/11/2025.

. 'l Documento assinado eletronicamente por Victor Claudio Paradela Ferreira, Chefe de Departamento, em
Sel N iri0 ofici i
” L‘ﬁy 22/12/2025, as 14:56, conforme horéario oficial de Brasilia, com fundamento no § 3° do art. 4° do Decreto n® 10.543,

assinatura

| eletrénica de 13 de novembro de 2020.

ei' Documento assinado eletronicamente por Ivan Carlin Passos, Usudrio Externo, em 22/12/2025, as 17:08,
Sl E conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no § 3° do art. 4° do Decreto n® 10.543, de 13 de novembro

assinatura

| eletronica de 2020.

eil Documento assinado eletronicamente por Thiago Gomes de Almeida, Professor(a), em 23/12/2025, as 08:57,
Sl L‘ﬁy conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no § 3° do art. 4° do Decreto n® 10.543, de 13 de novembro

assinatura

J_ eletrénica de 2020.




AGRADECIMENTOS

Agradeco a Universidade Federal de Juiz de Fora e a equipe do Programa de Pds
Graduagdo em Gestdo e Avaliagdo da Educagdo Publica pela oportunidade de
aperfeicoamento e por todos os aprendizados adquiridos durante essa trajetéria.

A Adriana Ferreira, pelo suporte inestimavel, pela presenca constante e pelas
contribuigdes generosas, que enriqueceram e deram forga a cada etapa desta
pesquisa.

Ao professor Victor Paradela, meu orientador e grande profissional, por todos os
direcionamentos, disponibilidade e confianga no meu trabalho.

A minha m3e, Marta, e & minha avd, Emilia, pilares da minha vida e grandes
responsaveis pelos valores que construi ao longo do caminho. Por me ensinarem,
com exemplos e gestos, que a educagdo € um bem precioso e um poderoso
instrumento de crescimento e transformacéo.

Ao Flavio, meu companheiro de jornada e grande incentivador, por me inspirar com
sua serenidade, sabedoria e pela parceria que torna cada conquista mais significativa.

Aos participantes da pesquisa, que, ao contribuirem com uma parcela de seu tempo,
tornaram possiveis as reflexdes e analises que sustentam este trabalho.

Aos colegas da UFJF da turma de 2023, pela parceria durante esses dois anos e por
terem proporcionado maior leveza e diversao aos periodos presenciais;

Aos professores Ivan Carlin e Thiago Gomes pelas relevantes contribuicbes e
direcionamentos durante a banca de qualificagcado e defesa;

A Renata Mercés, pro-reitora de Gestdo de Pessoas do periodo 2020-2023, por
possibilitar e incentivar meu envolvimento nos trabalhos relacionados ao tema que
sustentou esta pesquisa;

Aos demais amigos, familiares e companheiros de quatro patas pelo afeto e felicidade
que me proporcionam ao longo da vida.

Por fim, agradeco a mim mesma pela coragem de seguir adiante e pela determinagao
que me sustentou nesta jornada. Este caminho revelou ndo apenas desafios, mas
também a for¢a e a capacidade que habitam em mim para alcangar meus objetivos.



RESUMO

O objetivo geral perseguido nesta dissertacdo € compreender a percepgao dos
servidores técnico-administrativos em educac¢ao da Universidade Federal de Juiz de
Fora (UFJF) sobre o Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) em seu contexto
institucional. Os objetivos especificos sdo: (i) descrever o PGD, abordando as
mudangas nas rotinas de trabalho e na utilizagdo das tecnologias no ambito da UFJF;
(i) analisar a eficacia das medidas adotadas pelo PGD na UFJF, considerando os
aspectos positivos e negativos percebidos pelos servidores técnico-administrativos
em educacao e (iii) propor estratégias para o aprimoramento do PGD, com base nas
sugestdes dos servidores técnico-administrativos em educacado da UFJF, visando
maximizar os beneficios e mitigar os desafios relacionados ao programa. O estudo
adotou uma abordagem qualitativa, com procedimentos metodologicos baseados em
revisado da literatura, analise documental, pesquisa de campo e analise dos resultados
obtidos. Para a coleta de dados, foram aplicados questionarios, com questdes abertas
e fechadas e realizadas entrevistas semiestruturadas com servidores técnico-
administrativos do campus sede da UFJF. O quadro conceitual esta fundamentado
em dois pilares principais: Gestdo por Resultados (GpR) e Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). As principais constatacbes indicam que, embora o PGD seja
reconhecido como um programa capaz de ampliar a autonomia e a qualidade de vida
dos servidores, além de contribuir para a melhoria dos resultados entregues pela
instituicdo, ainda ha desafios relacionados a morosidade na implementagcdo da
politica, a auséncia de iniciativas de comunicacao institucional e a insuficiéncia de
acdes voltadas a capacitagao dos trabalhadores. Espera-se que os resultados desta
pesquisa possam subsidiar melhorias na implementagao e na condugdo do programa
na UFJF, contribuindo para uma gestédo publica mais eficiente, alinhada as diretrizes

de inovagao, foco em resultados e valorizagao dos servidores.

Palavras-chave: Programa de Gestao e Desempenho (PGD); Gestao por Resultados
(GpR); Qualidade de Vida no Trabalho (QVT); Gestdo de Pessoas no Setor Publico;
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF).



ABSTRACT

The main objective of this research is to understand how the public employees at the
Federal University of Juiz de Fora (UFJF) perceive the Management and Performance
Program (MPP) within its institutional context. The specific objectives are: (i) to
describe the MPP, addressing changes in work routines and the use of technologies
within UFJF; (ii) to analyze the effectiveness of the measures adopted by the MPP at
UFJF, considering the positive and negative aspects perceived by the university
employees; and (iii) to propose strategies to improve the program, based on
suggestions provided by these staff members, aiming to maximize benefits and
mitigate related challenges. The study adopts a qualitative approach, using
bibliographic review, document analysis, and field research as methodological
procedures. Data collection involved questionnaires with open- and closed-ended
questions, as well as semi-structured interviews with public servants at UFJF’s main
campus. The conceptual framework is grounded in two main pillars: Results-Based
Management (RBM) and Quality of Work Life (QWL). The main findings indicate that,
although the PGD is recognized as a program capable of enhancing staff autonomy
and quality of life, as well as improving institutional performance, challenges remain
regarding the slow pace of implementation, the absence of institutional communication
initiatives, and the insufficient availability of training opportunities. The results of this
research are expected to support improvements in the implementation and
management of the program at UFJF, contributing to a more efficient public
administration aligned with innovation, results orientation, and the appreciation of

public servants.

Keywords: Management and Performance Program (MPP); Results-Based
Management (RBM); Quality of Work Life (QWL); Public Sector People Management;
Federal University of Juiz de Fora (UFJF).
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1 INTRODUGCAO

O avango das tecnologias digitais e a pandemia de COVID-19' provocaram
transformacdes significativas no ambiente de trabalho das universidades federais
brasileiras. Com a necessidade de adaptacdo a novos contextos, muitos processos
administrativos e académicos passaram a ser realizados de forma remota,
impulsionados pelo uso de ferramentas digitais. A introdu¢do do ensino a distancia
(EaD), por exemplo, foi acelerada, levando a uma reorganizagao das atividades de
ensino, pesquisa e extensao, antes predominantemente presenciais. Além disso, a
digitalizacdo das fungbes administrativas também se intensificou, com a
implementacgao de plataformas para gestdo e comunicacgéao interna, como o Sistema
Eletronico de Informagdes (SEI) e a plataforma SouGov, desenvolvida pelo Governo
Federal, permitindo maior agilidade e integragdo nos processos.

Pereira e Silva (2021) apontam que a pandemia forgou as universidades a
repensarem suas praticas e a incorporarem definitivamente as Tecnologias de
Informagado e Comunicacao (TICs) no dia a dia académico e administrativo; uma
mudanga que, para muitos, continuara a ser uma caracteristica essencial do ambiente
universitario, mesmo apds a crise sanitaria. Tais alteragdes revelaram nao so
desafios, mas também oportunidades para repensar a atuacdo dos técnicos-
administrativos e promover um ambiente mais dinamico e acessivel dentro das
universidades federais.

Nesse cenario de transformagdes, novos instrumentos de gestdo foram
surgindo, com o intuito de aprimorar a forma como 0s processos organizacionais sao
conduzidos. Entre essas iniciativas, destaca-se o Programa de Gestao e Desempenho
(PGD), instituido no ambito da administracdo publica federal com o objetivo de
modernizar a gestdo do trabalho, especialmente no que se refere a flexibilizagdo da
jornada e a possibilidade da adog¢ao do regime de teletrabalho. Segundo informagdes
constantes no Portal do Servidor (2023), o programa foi criado como resposta as
necessidades impostas pela pandemia de COVID-19 e se configura como uma

ferramenta estratégica na area de Gestdo de Pessoas, ao

' A pandemia de COVID-19 foi declarada pela OMS em margo de 2020. Originada em Wuhan,
na China, a doencga se espalhou globalmente, resultando em milhdes de mortes e impactou
a saude, a economia e o cotidiano em escala global. No Brasil, foi declarado Estado de
Emergéncia em Saude Publica, que permaneceu em vigor até maio de 2022.



17

incorporar o uso de tecnologias digitais e promover uma cultura orientada a resultados.
Pojo (2021) afirma que o PGD propde uma nova logica de gerenciamento na
Administragdo Publica Federal, pautada no alcance de metas e resultados, em
contraste com o modelo tradicional baseado exclusivamente no cumprimento da carga
horaria por parte dos servidores. Com isso, o programa propde mudangas
significativas, como a valorizagdo das entregas realizadas pelos servidores em
detrimento do controle do tempo de trabalho, além da introdugédo de novos formatos
laborais, a exemplo do teletrabalho — modalidade em que o servidor pode
desempenhar suas atividades fora das dependéncias fisicas da instituicao.

Ainda de acordo com Pojo (2021):

Foram muitos os resultados positivos colhidos desde o inicio dessa
implementacdo. O PGD resultou em inovagdes nos arranjos de
trabalho, permitindo outras formas de execucao espacial (presencial,
teletrabalho e hibrido), e temporal (sincrono e assincrono). Com isso,
ampliou a capacidade de atragdo e manutencgao de talentos por parte
de d6rgaos e entidades, gerou novas formas de entregas de servicos,
além de resultar numa melhoria da qualidade de vida para a maior
parte dos servidores e servidoras que dele participam. Entre as muitas
mudangas, a perspectiva de manutengao das formas de teletrabalho
obrigou 6rgaos e entidades a repensarem seu espaco fisico, liberando
salas e edificios, compartihando espacos e reduzindo custos
desnecessarios por parte da administragéo (POJO, 2021).

A instituicdo escolhida para a realizagao da pesquisa foi a Universidade Federal
de Juiz de Fora (UFJF), localizada no estado de Minas Gerais. A UFJF conta com
muitos processos desenhados e informatizados por meio de sistemas de gestéo.
Todavia, como qualquer instituicdo publica, enfrenta desafios no que diz respeito a
implementagdo de novas ferramentas e programas como o proprio PGD,
considerando que se trata de uma experiéncia nunca antes vivida pela Universidade
e que esta suscetivel a pressoes, resisténcias, ruidos de comunicagao, entre outras
barreiras, que deverao ser superadas.

Diante dos desafios envolvidos na implementacao e monitoramento eficazes
do PGD, visando assegurar a continuidade dos processos € a qualidade dos servigos
prestados pela UFJF, procurou-se diagnosticar, a partir da perspectiva dos servidores
participantes, os principais obstaculos, dificuldades e éxitos do programa, com o intuito
de promover um alinhamento mais eficaz entre a estrutura atual do PGD e a

percepgao dos servidores, contribuindo para aprimorar sua efetividade
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institucional.

Assim, com base nos aspectos aqui destacados, a presente pesquisa procurou
investigar a seguinte questdo: como os servidores técnico-administrativos em
educacao da Universidade Federal de Juiz de Fora percebem o Programa de Gestao
e Desempenho (PGD) em seu contexto institucional? A partir dessa questao central,
o objetivo geral foi compreender a percepgdo dos servidores técnico-
administrativos em educacgao da Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) sobre
o Programa de Gestao e Desempenho (PGD) em seu contexto institucional.

Ja os objetivos especificos consistem em i) Descrever o Programa de Gestao
e Desempenho, abordando as mudancgas nas rotinas de trabalho e na utilizagdo das
tecnologias no ambito da Universidade Federal de Juiz de Fora; ii) Analisar a eficacia
das medidas adotadas pelo Programa de Gestdao e Desempenho na Universidade
Federal de Juiz de Fora, considerando os aspectos positivos e negativos percebidos
pelos servidores técnico-administrativos em educacgao e iii) Propor estratégias para o
aprimoramento do Programa de Gestao e Desempenho, com base nas sugestdes dos
servidores técnico-administrativos em educacgao da Universidade Federal de Juiz de
Fora, visando maximizar os beneficios e mitigar os desafios relacionados ao programa

Para alcancgar esses objetivos, foram consultados materiais e documentos que
abrangem artigos académicos, reportagens e as normativas publicadas pelo Governo
Federal, como Leis, Decretos e Instrugdes Normativas, que abordam o tema em
questdo. No ambito institucional, o foco sera nos documentos da UFJF relacionados
ao tema, incluindo o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) vigente para o
periodo de 2022 a 2027 e a Resolugao-CONSU/UFJF n° 56/2023, que regulamenta
o tema na Universidade. Além disso, serdo analisados relatorios, boletins de trabalho,
fluxogramas, formularios e outros documentos produzidos. O objetivo é aprofundar o
entendimento sobre a questao conceitual e a evolugéo do programa nos ultimos anos,
bem como identificar as principais caracteristicas do funcionamento da ferramenta no
contexto pratico.

Foi adotada uma abordagem qualitativa, estruturada em quatro etapas
principais: reviséo bibliografica, analise documental, coleta de dados e analise dos

resultados. Enquanto a revisao bibliografica se dedica a leitura e analise de livros e
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artigos académicos relacionados ao PGD, a analise documental teve foco nos
documentos produzidos no ambito da UFJF a respeito do PGD. A coleta de dados foi
realizada por meio da aplicagao de questionarios, contendo questbes fechadas e
abertas, e da conducgao de entrevistas semiestruturadas.

Tendo em vista que eventuais divergéncias de interesses sobre o tema
poderiam comprometer a imparcialidade das respostas, optou-se por n&o incluir, no
publico-alvo da pesquisa, os servidores ocupantes de cargos de gestdo. Ademais,
decidiu-se pela n&o inclusdo do campus de Governador Valadares, em razédo de sua
distancia geografica e das particularidades de sua estrutura organizacional, fatores
capazes de afetar a comparabilidade dos dados. Assim, o publico investigado
corresponde aos servidores TAEs lotados no campus sede da UFJF, localizado em
Juiz de Fora (MG), que n&o exerciam cargos de gestdo no momento da aplicacao da
pesquisa.

Esta dissertacdo esta organizada em cinco capitulos, contando com esta
introdugdo. O préximo aborda a carreira técnico-administrativa e o Programa de
Gestao e Desempenho na Administracdo Publica, com foco na UFJF. O terceiro
analisa a trajetéria do PGD na UFJF, apresentando o quadro conceitual adotado,
destacando o percurso metodoldgico seguido e expondo os dados coletados em
campo, com as analises que foram desenvolvidas. O quarto capitulo apresenta a
proposi¢ao de um plano de agao educacional direcionado a minimizagao dos impactos
decorrentes das lacunas identificadas na analise dos resultados, buscando oferecer
estratégias formativas que contribuam para o aprimoramento continuo do programa.
Por fim, sdo apresentadas as consideragdes finais, destacando as principais
conclusoes, contribuicbes e sugestdes para futuras agdes institucionais.

Espera-se que os resultados possam contribuir para o aprimoramento das
praticas de gestao relacionadas ao PGD no ambito da UFJF, promovendo uma gestao

mais eficiente, flexivel e adaptada as novas demandas do contexto institucional.
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2 CARREIRA TECNICO-ADMINISTRATIVA E PROGRAMA DE GESTAO E
DESEMPENHO NA ADMINISTRAGAO PUBLICA: O CASO DA UFJF

Este capitulo tem por objetivo apresentar a carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacao e do PGD no ambito da Universidade Federal de Juiz
de Fora, inserindo-o na realidade da administragao publica brasileira. Para tanto,
inicia-se com uma breve contextualizagao da administragao publica no pais, seguida
de um panorama sobre as universidades federais e, em particular, sobre a UFJF. Na
sequéncia, discute-se a trajetéria da carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacgéo e as principais politicas de gestado de pessoas voltadas
a essa categoria na instituic&o.

Posteriormente, sdo abordados o conceito, os fundamentos e a evolugao
normativa do PGD no Brasil, bem como sua trajetoria especifica na UFJF. Por fim,
detalham-se os marcos institucionais, os processos de elaboragao e reformulacédo da
Resolugado CONSU/UFJF n° 56/2023, bem como a atuacdo do Comité Técnico do
PGD, finalizando com uma avaliagao critica do programa em relagcdo as metas

previstas no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2022-2027 da UFJF.

2.1 ADMINISTRAGAO PUBLICA BRASILEIRA

A Administracdo Publica, no contexto brasileiro, passou por grandes
transformacdes, sobretudo no que se refere as mudangas do modelo burocratico em
substituicdo ao patrimonialismo antes exercido e, posteriormente, a substituicdo do
modelo burocratico pelo modelo gerencial, ocorrida na metade da década de 1990,
durante o governo do presidente Fernando Henrique Cardoso (1995-2002).

De acordo com Carvalho (2001), o patrimonialismo foi um dos principais
entraves a consolidagao da cidadania no Brasil, pois privilegiava relagdes clientelistas
e pessoais em detrimento do interesse publico. A corrup¢ao, aliada ao nepotismo e a
falta de distingdo entre os bens publicos e privados configuravam-se como praticas
recorrentes que comprometiam a construgéo de principios impessoais e democraticos,
afastando ainda a possibilidade de responsabilizagdo de agentes publicos em caso

de irregularidades, bem como a igualdade de direitos entre os cidad&os.
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Percebia-se como urgente, portanto, uma mudanga no modelo de
administragdo vigente em meados da década de 1930. O modelo burocratico surgiu
como uma proposta de solugao as problematicas apresentadas pelo patrimonialismo.
Bresser-Pereira (1998) destaca que a introdugao dos principios da administragao
burocratica no Brasil ocorreu com a criagdo do Departamento Administrativo do
Servigo Publico (DASP), em 1936, marco da primeira reforma administrativa do pais.
Os principais elementos que caracterizam o modelo burocratico concentram-se na
centralizacdo de decisdes, nas estruturas hierarquicas rigidas, procedimentos de
controle rigorosos, impessoalidade e divisdo especializada do trabalho, com fun¢des
bem definidas e poderes delimitados.

Weber (1999), referenciado como o “pai da teoria burocratica”, afirma que a
burocracia se aprimora a medida que a autoridade se torna impessoal, ou seja,
quando € exercida com base em deveres gerais e profissionais, sendo regulada por
normas formais e impessoais. Caracterizado por um conjunto de principios que visam
garantir a eficiéncia, impessoalidade e racionalidade na gestdo publica e nas
organizagbes em geral, por décadas, o modelo burocratico norteou as politicas e
acgdes realizadas no contexto da Administragdo Publica Brasileira.

Durante o periodo da Ditadura Militar (1964 a 1985), o modelo burocratico teve
um papel crucial ao reafirmar a centralizagdo do poder nas maos do governo e a
rigidez dos processos e estruturas hierarquicas. Porto-Gongalves (1999) analisa que
a administracao publica se caracterizou, neste periodo, pela centralizacdo de poder e
decisdes e pela utilizagdo de uma burocracia impessoal, com o objetivo de fortalecer
o controle estatal e minimizar a oposigao politica. Ainda segundo o autor, a burocracia
foi instrumentalizada para implementar politicas de repressao e controle social.

Com o fim do regime militar, o processo de redemocratizagao com a eleicao de
Tancredo Neves e posse de José Sarney em 1985 e a promulgacdo da nova
Constituicao Federal em 1988, elementos tipicos do modelo burocratico sdo mantidos.
Um exemplo € a criacdo dos principios da Administracdo Publica elencados em seu
artigo 37, sendo eles a legalidade, impessoalidade, moralidade e publicidade.
Ademais, Acunha (2013) destaca que a Constituicdo de 1988 manteve a estrutura
burocratica ao estabelecer regras rigidas para a administragdo publica, como a

exigéncia de concurso publico para ingresso no servigo publico e a
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obrigatoriedade de licitagdo para contratagdes, reforcando a impessoalidade e a
legalidade na gest&o publica.

Contudo, mesmo que de forma timida, a nova Constituicdo também acenou
para um novo modelo, que seria posteriormente nomeado como modelo gerencial.
Segundo Bresser-Pereira (2001), a Constituicdo de 1988 comegou a incorporar
elementos gerenciais ao estabelecer o principio da eficiéncia na Constituicdo (por
meio da Emenda Constitucional 19/1998), além de promover a descentralizagéo e
incentivar parcerias com o setor privado. Ambas as medidas impulsionaram a melhoria
da gestao publica e a obtencéo de resultados mais eficazes.

Em meio a crise econbmica e a hiperinflacdo que o Brasil enfrentou nas
décadas de 1980 e inicio de 1990, especialmente durante o governo Collor (1990—
1992)?, a necessidade de uma reforma administrativa tornou-se evidente. Assim, em
1995, no governo de Fernando Henrique Cardoso (1995-2002), iniciou-se a reforma
em questao, marcando a ruptura do modelo burocratico e a ado¢cdo de elementos do
modelo gerencial. Moreira Neto (2001) evidencia que o foco dessa reforma estava em
aumentar a eficiéncia da administracdo publica e promover a descentralizagdo dos
processos administrativos.

A nova Constituicdo (Brasil, 1988) também formalizou o modelo de
administracdo indireta® e fortaleceu a autonomia das autarquias, tornando-as um
elemento central no funcionamento do Estado brasileiro. Dentre essas entidades,
estdo as Instituicdes Federais de Ensino (IFES), que, representadas nesta pesquisa
pela UFJF, constituem pilares essenciais para a formacado de profissionais
qualificados e para o desenvolvimento da educacdo superior no Brasil, sendo
responsaveis por promover a educacao, a pesquisa cientifica e a extensao, além de
contribuirem significativamente para a inovagdo e o avango do conhecimento em
diversas areas do saber.

Por fim, é importante destacar que, embora o modelo gerencialista ainda
predomine na gestao publica contemporanea, uma nova abordagem vem ganhando
espaco. Vinculado de forma significativa a tradigdo mobilizatéria brasileira — que se

caracteriza por uma histérica cultura de mobilizacéo social e participacao coletiva na

2 Mandato interrompido por processo de impeachment.

3 Segundo o Decreto-Lei n° 200 (Brasil, 1967, art. 4°), “a administragéo indireta compreende
entidades dotadas de personalidade juridica propria: autarquias, empresas publicas,
sociedades de economia mista e fundagdes publicas.”
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busca por direitos e mudangas politicas —, o modelo de gestdo societal emerge ao
questionar o protagonismo do Estado na administragdo publica. Essa abordagem
desafia a associacao tradicional entre o bem publico, entendido como os servigos e
beneficios que atendem a toda a sociedade independentemente do consumo
individual, e o bem estatal, que corresponde aos bens pertencentes e geridos pelo
proprio Estado (Di Pietro, 2010). Assim, o modelo societal amplia a visdo sobre a
gestao publica, valorizando a participagao da sociedade civil na producéo e na gestao

dos bens e servigos publicos Segundo Paes de Paula (2005):

Esse ambiente estimulou a articulagao de alguns grupos em torno de
questbes que afetavam substancialmente a qualidade de vida
individual e coletiva, originando reivindicagbes populares junto ao
poder publico. Emergiram entdo demandas por bens de uso coletivo,
como transporte, habitacdo, abastecimento de agua, saneamento
basico, saude e creche (p. 39).

Dessa forma, o modelo de gestédo societal apresenta-se como uma alternativa
a logica gerencial, ao propor uma administragao publica mais participativa, sensivel
as demandas coletivas e orientada pelo interesse social. Ao deslocar o foco da
eficiéncia administrativa para a inclusdo cidada e a promog¢ao do bem comum, esse
modelo amplia o debate sobre o papel do Estado e reforca a importancia da
mobilizagao social na construgao de politicas publicas mais justas e democraticas.

Diante dos desafios e transformagdes da administracdo publica, as
universidades brasileiras, como instituicdes publicas autbnomas, também refletem
esses impactos. A seguir, serdo apresentadas suas principais caracteristicas e

especificidades no contexto do setor publico.

2.2 UNIVERSIDADES BRASILEIRAS

O surgimento das universidades no cenario brasileiro consistiu em um
processo longo, sendo sua existéncia alvo de resisténcias variadas desde o periodo
colonial até os governos mais recentes.

Ainda durante o periodo colonial, ja era evidente o desinteresse de Portugal

pela criacdo de Instituicdes de Ensino Superior no Brasil, considerando que os
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membros pertencentes a elite da época que quisessem frequentar o ensino superior,

iriam a Portugal para fazé-lo. Segundo Favero (2000, apud Favero, 2006, p. 20),

Todos os esforgos de criagao de universidades, nos periodos colonial
e monarquico, foram malogrados, o que denota uma politica de
controle por parte da Metropole de qualquer iniciativa que
vislumbrasse sinais de independéncia cultural e politica da Colonia.

Algumas instituicdes foram criadas de forma isolada, com a oferta de cursos
juridicos e médicos, antes mesmo da Proclamagéo da Republica, ocorrida em 1889.
Apo6s a Proclamacéo e até a Revolugao de 1930, Cunha (1980, apud Favero, 2006)
evidencia que o ensino superior no Brasil passou por varias transformagoes,
influenciado por diferentes legislagdes. Durante esse periodo, destaca-se a influéncia
do positivismo na politica educacional, especialmente com a atuagdo de Benjamin
Constant entre 1890 e 1891.

A Reforma Rivadavia Corréa, de 1911, fortaleceu essa orientagao ao introduzir
o ensino livre, embora a criacao de universidades ainda fosse adiada pelo Governo
Federal. No entanto, esse processo de “desoficializacdo” do ensino criou condi¢cdes
para o surgimento das universidades, que, inicialmente, estavam sob a
responsabilidade dos estados. Nesse contexto, surgiram, entre 1909 e 1912,
instituicbes como a Universidade de Manaus, a de Sdo Paulo e a do Parana, como
afirma Michelotto (2006, apud Favero, 2006).

Em 1920, o Governo Federal, por meio do Decreto n® 14.343, criou legalmente
a primeira instituicao universitaria do pais, a Universidade do Rio de Janeiro. Segundo
Oliven (2002), a principal prioridade da instituicdo era o ensino, em detrimento da
pesquisa, o que |he conferiu um carater elitista. A atuacdo de entidades como a
Associacédo Brasileira de Educacao (ABE) e a Academia Brasileira de Ciéncias (ABC)
foi fundamental para que, com a criagdo dessa nova universidade, se estimulasse o
debate sobre a concepc¢ao de universidade, suas fungdes, a autonomia universitaria
e o modelo a ser adotado no Brasil, como aponta Favero (2006).

Passados 14 anos, em 1934 o estado de Sao Paulo criou sua primeira
universidade. O decreto n° 6.283 de 25 de Janeiro de 1934, em sua ementa, “cria a
Universidade de Sao Paulo (USP) e da outras providéncias”. Oliven (2002) salienta

que a USP se consolidou como o maior centro de pesquisa do Brasil, realizando o
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objetivo inicial de seus fundadores. Nesse mesmo ano, foi promulgada uma nova
Constituigdo Republicana e, com a eleigdo do presidente Getulio Vargas (1930-1945;
1951-1954), uma tendéncia centralizadora e autoritaria passou a ser predominante
no contexto da época.

Na mesma época, Anisio Teixeira viabilizou a criagdo da Universidade do
Distrito Federal (UDF), cuja tendéncia se alinhava as concepgdes e propostas da ABE
e ABC. Favero (2006, p. 25) enfatiza que “a UDF surge com uma vocagao cientifica e
uma estrutura inovadora, distinta de todas as universidades existentes, defendendo a
instituicdo como espaco de livre pesquisa e producao cultural desinteressada”.

Anisio Teixeira, durante a inauguragao da UDF, proferiu o seguinte discurso:

A funcado da universidade € uma fungao Unica e exclusiva. Nao se
trata, somente, de difundir conhecimentos. O livro também os difunde.
Nao se trata, somente, de conservar a experiéncia humana. O livro
também a conserva. Nao se trata, somente, de preparar praticos ou
profissionais, de oficios ou artes. A aprendizagem direta os prepara,
ou, em Uultimo caso, escolas muito mais singelas do que as
universidades (Teixeira, 1998, p. 35).

Considerando o cenario autoritario da época, nao demorou para que ele fosse
afastado de suas funcdes devido a sua posicéo inovadora e disruptiva. Quatro anos
depois, em 1939, a UDF foi extinta e seus cursos foram incorporados a Universidade
do Brasil, instituicdo que mais tarde passaria a se chamar Universidade Federal do
Rio de Janeiro (UFRJ).

Oliven (2002) destaca que, durante o periodo do Estado Novo (1937-1945), foi
instituida a criacdo de uma universidade publica federal em cada capital das unidades
da federacao, totalizando 22 novas instituicdes. Além disso, o final da década de 1930
conta com um importante marco: a criagdo da Unido Nacional dos Estudantes (UNE)*.

Avancando para a década de 1960, importantes marcos educacionais foram
estabelecidos, entre eles a promulgacado da primeira Lei de Diretrizes e Bases da

Educacdao Nacional, em 1961. Conforme Souza, Miranda e Souza (2019), essa

* A UNE consiste em uma entidade representativa dos estudantes universitarios brasileiros e
atua na defesa da educacéao publica, gratuita e de qualidade, além de direitos estudantis e
questbes sociais, politicas e culturais, conforme informado em seu site oficial.
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legislacdo reafirmou, na pratica, o modelo tradicional das instituicbes de ensino
superior brasileiras, priorizando o ensino em detrimento da pesquisa. Do ponto de
vista organizacional, a lei ndo introduziu mudangas significativas, reforcando a
centralizagdo do sistema educacional. A criagdo da Universidade de Brasilia (UnB)
ocorreu no mesmo ano. De acordo com Oliven (2002, apud Souza, Miranda, Souza,
2019, p. 2)

A proposta da UnB se contrapunha as outras instituicbes de Ensino
Superior, por seu carater inovador, voltado para a pesquisa. Foi a
primeira universidade do pais que nao foi criada a partir da jungao de
faculdades preexistentes, tendo uma estrutura flexivel e integrada, se
opondo a universidade segmentada, com cursos profissionalizantes,
seguindo o modelo norte-americano, em que as catedras foram
substituidas por departamentos

Ja o ano de 1964 foi marcado pela instauragdo do regime militar no Brasil,
evento que impactou profundamente a sociedade, a politica e as instituicbes
educacionais do pais. Durante esse periodo, o governo passou a intervir diretamente
nas universidades, buscando coibir atitudes consideradas subversivas, tanto entre
estudantes quanto entre docentes. Quatro anos depois, em 1968, foi aprovada a Lei

da Reforma Universitaria:

A Lei da Reforma Universitaria (Lei n° 5540/68), ‘que criava os
departamentos, o sistema de créditos, o vestibular classificatério, os
cursos de curta duracao e o ciclo basico, dentre outras inovagdes’,
também estabeleceu a indissociacdo entre ensino, pesquisa e
extensdo, o regime integral de ensino, a dedicagcdo exclusiva dos
professores e a valorizagao do profissional da educacao por titulo e
producao cientifica. A referida lei, embora tenha sido elaborada para
os institutos federais de Ensino Superior, acabou atingindo as
universidades particulares, que sofreram reformulacdes para atender
ao que foi estipulado, pois dependiam do governo. (Souza, Miranda,
Souza, 2019, p. 2).

Segundo Oliven (2002), embora a expansao do Ensino Superior privado tenha
se intensificado em 1968, especialmente em regides mais afastadas, interior de
estados desenvolvidos e periferias de grandes centros urbanos, foi apenas na década
de 1980 que essas instituicbes passaram a concentrar a maior parte dos estudantes,
com um foco predominante no ensino, em detrimento da pesquisa.

Em 1988, foi promulgada a Constituicdo Federal que vigora até os dias atuais

e que, em seu Titulo VIII — Da Ordem Social, mais especificamente no Capitulo IlI
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— Da Educacgéo, da Cultura e do Desporto, trata da educagéo brasileira. Alguns de
seus dispositivos fazem referéncia direta a organizagdo e funcionamento das
universidades. O artigo 207, por exemplo, garante as universidades a autonomia
didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e patrimonial,
assegurando-lhes liberdade para definir seus curriculos, métodos pedagogicos e
formas de gestdo sem a intervengdo direta do governo, embora sempre sob sua
supervisao e controle. Este artigo também estabelece o principio da indissociabilidade
entre ensino, pesquisa e extensao, como base da atuacao universitaria.

O artigo 209 da Constituicdo, por sua vez, dispde sobre a participagdo da
iniciativa privada no ensino. Segundo esse dispositivo, 0 ensino é livre a iniciativa
privada, desde que atendidas duas condi¢gdes fundamentais: o cumprimento das
normas gerais da educacgao nacional e a autorizagcédo e avaliagao de qualidade pelo
poder publico. Isso significa que, embora instituicbes particulares possam atuar no
sistema educacional, sua atuacao deve estar alinhada aos critérios estabelecidos pelo
Estado, que detém a responsabilidade de regular e assegurar a qualidade do ensino
ofertado, inclusive no nivel superior.

Outra importante mudanga ocorrida na década de 1980 (mas que seria
oficializada apenas em 1997, por meio do Decreto n°® 2.306, de 19 de agosto de 1997)
se refere a distingdo entre universidades e centros universitarios. De acordo com

Saviani et al. (2004, apud Souza, Miranda e Souza, 2018, p. 3):

Este decreto estabelece a separagao entre universidades e centros
universitarios, sendo estes considerados uma universidade de
segunda classe, que n&o precisam realizar pesquisas, uma alternativa
para expandir e, consequentemente, ‘democratizar a universidade
com baixos recursos, se contrapondo a realidade de um restrito
percentual de universidades de pesquisa, considerados centros de
referéncia, onde ha grandes investimentos, ressaltando seu carater
elitista.

Durante a década de 1990, foram sancionadas novas legislagdes com impacto
direto sobre a organizacdo e funcionamento das universidades brasileiras. Entre elas,
destaca-se a Lei n° 8.112, de 1990, que institui o Regime Juridico dos Servidores
Publicos Civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais. Essa

norma define os direitos, deveres, beneficios, formas de ingresso,
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regime disciplinar e demais diretrizes que regem o funcionalismo publico federal,
abrangendo, portanto, os servidores das universidades federais. Embora este tema
seja abordado com mais profundidade posteriormente, € importante menciona-lo aqui
como um marco relevante na configuragao do sistema universitario no pais.

Ja em 1996, foi sancionada uma nova Lei de Diretrizes e Bases da Educagao
Nacional — a Lei n°® 9.394, de 20 de dezembro de 1996 — que permanece em vigor
até hoje. Essa legislagdo reorganiza o sistema educacional brasileiro em
conformidade com os preceitos da Constituicdo Federal de 1988, estabelecendo
principios fundamentais como a gestdo democratica do ensino publico, a liberdade de
ensinar e aprender, a valorizacéo dos profissionais da educacéao e a indissociabilidade
entre ensino, pesquisa e extensao no ambito das universidades.

As décadas de 2000 e 2010 foram marcadas pela criagao e implementacao de
programas voltados a ampliagdo do acesso e a permanéncia no ensino superior, como
o Programa Universidade para Todos (ProUni) e o Fundo de Financiamento Estudantil
(FIES), ambos desenvolvidos durante o governo do presidente Luiz Inacio Lula da
Silva (2003-2010, 2023-atual). Essas iniciativas tiveram como objetivo garantir
oportunidades educacionais para estudantes de baixa renda, promovendo maior
inclusado social no ambiente universitario, conforme destacado por Araujo (2023). Além
disso, em 2010, foi criado o Sistema de Selecao Unificada (Sisu), que substituiu os
vestibulares tradicionais, utilizando uma plataforma informatizada e online para
permitir que estudantes de diversas regiées do pais concorram a vagas em instituicoes

publicas de ensino superior. Ja em 2012, foi sancionada a Lei de Cotas:

A Lei n° 12.711, de 29 de agosto de 2012, instituiu a reserva de 50%
das vagas nos cursos de graduacao nas instituicbes federais de
educacao superior a estudantes que tenham cursado integralmente o
ensino médio em escolas publicas. Dentro desse percentual, serdo
priorizados os alunos de menor renda e os autodeclarados pretos,
pardos e indigenas, bem como pessoas com deficiéncia (Brasil, 2025).

A promulgacéao da Lei n® 12.711/2012 representou um marco significativo nas
politicas afirmativas brasileiras, ao estabelecer mecanismos concretos para ampliar o

acesso de grupos historicamente excluidos ao ensino superior publico.
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Outros programas, como o Ciéncias sem Fronteiras (2011), o Programa
Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (Pronatec) (2011), o Pacto
Nacional pela Alfabetizagao (2012), o Idioma sem Fronteiras (2014), além do Ensino
Médio em Tempo Integral (2016) e da Base Nacional Comum Curricular (BNCC)
(2017)°, representam iniciativas significativas no campo educacional brasileiro (Brasil,
2025). Embora n&o sejam o foco deste momento, tais programas desempenham um
papel importante na evolugao da educagao no pais.

A partir de 2018, com a eleicdo do entdo presidente Jair Bolsonaro (2019—
2022), as universidades federais enfrentaram um periodo de dificuldades marcado por
cortes orgamentarios que afetaram diretamente bolsas estudantis, programas de
pesquisa e acdes de extensdo, segundo o jornal Brasil de Fato (2022). Esses cortes
geraram preocupagdes quanto a sustentabilidade das atividades académicas,
especialmente no que diz respeito a producdo cientifica, a inclusdo social e a
manutencao da infraestrutura universitaria.

Além das dificuldades financeiras, o periodo da pandemia de COVID-19 trouxe
desafios inéditos para as universidades federais, que precisaram adaptar rapidamente
seus processos de trabalho, ensino e gestao. Esse cenario favoreceu o fortalecimento
do Programa de Gestdo de Desempenho (PGD), visando melhorar a eficiéncia e a
resposta institucional diante das novas demandas.

Em resumo, a histéria das universidades brasileiras reflete a evolugédo e os
desafios do pais em relagdo ao acesso a educagao superior. Esse processo €, assim,
um reflexo da construcdo de uma sociedade mais inclusiva, atenta as suas
necessidades educacionais e sociais, € que aponta para novos desafios e
oportunidades para o futuro do ensino superior no Brasil. Nesse cenario, € importante
examinar a trajetoria e as particularidades da UFJF, que reflete muitos dos aspectos
mencionados e desempenha um papel fundamental no desenvolvimento regional e

nacional.

2.3 UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA

5 Programas federais langados entre 2011 e 2017 que visam ampliar o acesso a educagao
técnica, promover a internacionalizacdo académica, garantir a alfabetizacdo infantil,
fortalecer o ensino de idiomas, ampliar o ensino médio em tempo integral e estabelecer
diretrizes curriculares nacionais.
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A Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) €&, conforme ja destacado, a
instituicdo que serve de cenario para esta pesquisa. Segundo Tourinho et al. (2021),
sua criacao se deu a partir da fusao e federalizagao de cursos de ensino superior ja
existentes na cidade de Juiz de Fora e, segundo os autores, € um dos
empreendimentos que fez parte da expansdo universitaria ocorrida nas décadas de
1950 e 1960. Dessa forma, os cursos de Ciéncias EconbGmicas, Farmacia e
Odontologia, Medicina, Direito e Engenharia foram os primeiros a integrar a UFJF e,
alguns anos depois, a Faculdade de Filosofia e Letras foi incluida nesta lista. Em 1960,
portanto, o entdo presidente Juscelino Kubitschek (1956—-1961) sanciona a Lei Federal
n° 3.858 em 23 de dezembro de 1960 e cria a Universidade Federal de Juiz de Fora.

De acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional da UFJF (PDI-
UFJF)®, o terreno para construgdo do campus foi doado pela Prefeitura Municipal e,
em contrapartida, a UFJF deveria construir uma escola municipal de nivel fundamental
que atendesse a populacao das localidades proximas (atualmente denominada Escola
Municipal Santana ltatiaia e, a época de sua construgao, conhecida como Escola de
Nivel Elementar). Ainda segundo o documento, as obras do campus se iniciaram em

1966 e sua inauguracéo se deu em 1970.

O campus passou a desempenhar um importante papel para Juiz de
Fora, transcendendo os aspectos atrelados ao ensino, pesquisa e
extensdao. A UFJF se transformou em um ponto da cidade onde as
pessoas praticam atividades de lazer, exercicios fisicos; praticas
culturais também passaram a ser desenvolvidas, principalmente na
praca civica, onde acontecem eventos como shows, apresentacoes de
danca, teatro e exposigdes, por exemplo (UFJF, 2021, p. 37).

O movimento estudantil (ME) na cidade de Juiz de Fora, com destaque para a
atuacao da UNE e do Diretério Central dos Estudantes (DCE), desempenhou um
papel de destaque na cidade, mesmo durante os anos de repressao da Ditadura Militar

(tendo que atuar, por vezes na clandestinidade), até o periodo de

¢ O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) € um documento norteador das estratégias,
acdes e metas da instituicdo, analisando o contexto atual e projetando agoes futuras. O atual
PDI da UFJF foi elaborado em 2021 e possui vigéncia entre os anos de 2022 e 2027.
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redemocratizagdo em meados da década de 1980 e a luta pelas Diretas Ja’. Por meio
da organizagdo de debates, palestras, passeatas e apresentagdes culturais, o ME
integrava pautas da universidade e das comunidades locais, construindo uma agenda
de reivindicagdes para atendimento as demandas existentes, sempre focando na
defesa da classe trabalhadora e de movimentos sociais com ideais convergentes
(UFJF, 2021).

Avancando para os anos 2000, é possivel destacar que o Programa de Apoio
a Planos de Reestruturagao e Expansao das Universidades Federais (REUNI), vigente
entre 2007 e 2012, ensejou algumas mudangas no cenario da UFJF. Segundo o PDI
da instituicdo, foi gragas ao Reuni que trés novos bacharelados interdisciplinares
surgiram, bem como a contratacdo de novos servidores (docentes e técnicos
administrativos) e ampliagcao da oferta de vagas para novos estudantes.

Ja a década de 2010 avangou, sobretudo, no campo das acdes afirmativas,
devido a diversificacdo dos estudantes da instituicdo; resultado da adesao a politica
de cotas, possibilitando o maior acesso de pessoas pretas e pardas, indigenas,
pessoas com deficiéncia e estudantes de escolas publicas. Assim, medidas de
acolhimento a diversidade foram adotadas, como a criagdo de uma ouvidoria
especializada em acgdes afirmativas, a instauracdo de comissdes de
heteroidentificacdo para garantir a lisura do sistema de cotas raciais e novas politicas
de permanéncia estudantil. Um outro marco importante dessa década foi a criagao,
em 2012, do campus avangado de Governador Valadares. (UFJF, 2021).

O Estatuto da UFJF, em seu quinto artigo, destaca a miss&o da instituicao:

Art. 5 - A Universidade tem por finalidade produzir, sistematizar e
socializar o saber filoséfico, cientifico, artistico e tecnoldgico,
ampliando e aprofundando a formag&o do ser humano para o exercicio
profissional, a reflexao critica, a solidariedade nacional e internacional,
na perspectiva da construgdo de uma sociedade justa e democratica
e na defesa da qualidade de vida (UFJF, 1998, p. 2).

E importante destacar que a UFJF, por meio do cumprimento de sua missao

institucional, atua como um agente transformador na cidade de Juiz de Fora,

’ Diretas Ja foi um movimento politico brasileiro que ganhou forga durante o periodo de
redemocratizagdo do Brasil, com o objetivo de pressionar o Congresso Nacional a aprovar
uma emenda constitucional que permitisse a realizagao de elei¢bes diretas para a Presidéncia
da Republica.
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formando profissionais qualificados, contribuindo para o avango cientifico nas mais
diversas areas do conhecimento, bem como exercendo um papel essencial no
desenvolvimento cultural local.

Uma reportagem publicada no site da instituicdo no ano de 2017 e que tinha
por objetivo comemorar o aniversario de 167 anos da cidade de Juiz de Fora, descreve
a relacdo que a UFJF exerce com o municipio, sendo considerada um instrumento
fundamental para o desenvolvimento socioeconémico da cidade e regidao, bem como
para a preservacgao e o fomento da memoaria e da cultura juizforana. Esta preservacgao,
segundo o texto, se concretiza pela manutengao de espagos como o Cine-Theatro
Central, Férum da Cultura, Centro Cultural Pro-Musica, Museu de Arte Murilo
Mendes e Memorial da Republica Presidente Itamar Franco. Além destes espacgos, o
site da Pro-Reitoria de Cultura da UFJF também menciona o Centro de Conservagao
da Memoéria (CECOM), o Museu de Arqueologia e Etnologia Americana e o Museu da
Moda Social como érgaos executores da politica cultural da instituigao.

A governanca da UFJF esta estruturada por meio de unidades académicas
(faculdades e institutos), unidades administrativas (reitoria, pré-reitorias e diretorias),

orgaos colegiados superiores e érgaos suplementares.

O campus-central da UFJF possui 19 unidades académicas (IAD —
Instituto de Artes e Design, ICB — Instituto de Ciéncias Bioldgicas, ICE
— Instituto de Ciéncias Exatas, ICH — Instituto de Ciéncias Humanas,
Faculdade de Administracdo e Ciéncias Contabeis, Faculdade de
Arquitetura e Urbanismo, Faculdade de Comunicagdo Social,
Faculdade de Direito, Faculdade de Economia, Faculdade de
Educacdo, Faculdade de Educagdo Fisica, Faculdade de
Enfermagem, Faculdade de Engenharia, Faculdade de Farmacia,
Faculdade de Fisioterapia, Faculdade de Letras, Faculdade de
Medicina, Faculdade de Odontologia, Faculdade de Servigo Social,
Colégio de Aplicagao Joao XXIlII). Em Governador Valadares, existem
duas unidades, o Instituto de Ciéncias da Vida (ICV) e o Instituto de
Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA) (UFJF, 2021, p. 42).

Anual e semestralmente, a UFJF oferta cursos diurnos e noturnos de

graduagéao, pos-graduagéao stricto sensu (mestrados e doutorados), pos-graduagao
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lato sensu (especializagdes), residéncias e ensino fundamental e médio, por meio do
Colégio de Aplicagao Joao XXIII® (UFJF, 2021).

De acordo com ultimo Relatério de Gestao publicado pela UFJF®, até o segundo
semestre do ano de 2024 a universidade contava com 15.195 alunos matriculados,
1.457 servidores Técnico-Administrativos em Educacgédo e 1.804 docentes. Todos os
numeros consideram a soma dos dois campi, Juiz de Fora e Governador Valadares
(UFJF, 2025).

As proximas secgdes tém por objetivo aprofundar a analise da carreira dos
servidores técnicos administrativos em educagao, tanto no contexto nacional quanto
no cenario especifico da UFJF. Esta pesquisa se concentra apenas nos TAEs que
atuam no campus sede da instituicdo, considerando a distancia geografica e as

diferencgas estruturais entre os campi, fatores que dificultariam a ampliagao do recorte.

2.4 A CARREIRA DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO

Os Técnico-Administrativos em Educagéo (TAEs) sédo servidores publicos que
atuam, sobretudo, no ambito das Instituicdes de Ensino Superior em nivel federal:
Universidades Federais e Institutos Federais.'® A estruturagdo do Plano de Carreira™
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao (PCCTAE) foi instituida pela Lei n°

11.091, de 12 de janeiro de 2005 que, ja atualizada por alteragdes introduzidas

8 O Colégio de Aplicagdo Jodo XXIIl é uma escola de educagido basica vinculada a
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF). Atua como uma instituicdo de ensino publico e
gratuito e tem papel importante tanto na formacao de estudantes quanto na formacao de
professores.

® O relatério pode ser acessado pelo link
https://www2.ufif.br/relatoriodegestao/wp-content/uploads/sites/185/2025/03/RG2024.v9.pdf

e as informacdes inseridas no texto encontram-se na sec¢ao “UFJF - Resultados em
nameros”.

0 A carreira TAE também esta presente em Universidades Estaduais e Instituicbes que néo
atuam exclusivamente no Ensino Superior (como os proprios Institutos Federais). Contudo,
nesta dissertacido, para fins de padronizagdo, serdo consideradas apenas as Instituicoes
Federais de Ensino Superior (IFES).

" A Lei 11.091/2005 conceitua plano de carreira como “o conjunto de principios, diretrizes e
normas que regulam o desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que
integram determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgéo ou
entidade”.
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pela Medida Proviséria n® 1.286, de 2024, elenca em seu oitavo artigo as atribuigdes

gerais desses servidores:

Art. 8 Sao atribuicdes gerais dos cargos que integram o Plano de
Carreira, sem prejuizo das atribuicdes especificas e observados os
requisitos de qualificacdo e competéncias definidos nas respectivas
especificacoes:

| - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao
apoio técnico-administrativo ao ensino;

Il - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-
administrativas e especializadas relativas as agdes de pesquisa,
extensdo, inovagdo, gestdo e assisténcia especializada nas
Instituicbes Federais de Ensino; e

lll - executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais,
financeiros e outros de que a Instituicao Federal de Ensino disponha,
a fim de assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das
atividades de pesquisa, extensdo, inovacdo, gestdo e assisténcia
especializada das Instituicdes Federais de Ensino. (Brasil, 2005, p. 3).

Para Azambuja (2018), o PCCTAE marca um momento relevante na histéria da

categoria, por resultar de um longo processo de construgao coletiva. Ao mesmo tempo

em que representa

avancgos, também evidencia as contradicbes estruturais que

caracterizam as relacdes de trabalho no servigo publico. A respeito da importancia da

criacdo do PCCTAE, o autor realizou uma série de entrevistas com TAEs de

instituicdes localizadas na regido Sul, entre elas Hilbert David de Oliveira Souza'?,

TAE do Instituto Federal Sul-rio-grandense (IFSul), que compartilha a seguinte

reflexao:

O PCCTAE ¢ a afirmagao dentro das universidades, isso por si s6 tem
um carater simbdlico muito grande, impulsionou um processo
interessante no meio da categoria, ao mesmo tempo, a nossa
categoria passa por um processo de elevagdo de qualificagdo. No
comecgo dos anos 90 quando a gente iniciou a discutir o plano de
carreira, era um momento em que a média de escolaridade da
populacdo brasileira era de quatro a cinco anos, hoje estamos
passando de 8 a 9, uma diferencga brutal, entdo isso traz um reflexo
para dentro da categoria da Universidade. (apud Azambuja, 2018, p.
118).

2.0 nome do servidor
incluido neste trabalho.

€ mencionado na pesquisa de Azambuja (2018), razao pela qual é
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Azambuja (2018) acrescenta que, embora a busca por ganhos salariais seja

uma das razdes, € inegavel o avango na formagao educacional dos servidores. Esse

processo tem contribuido para o surgimento de uma categoria de TAEs cada vez mais

critica, consciente e exigente em relagao aos seus direitos.

Segundo dados do Painel Estatistico de Pessoal (PEP) do Governo Federal

referentes a margo de 2025, os TAEs representam a segunda maior carreira em

numero de servidores do Poder Executivo (132.560 servidores ativos), ficando atras

somente da carreira do Magistério Federal (Magistério Superior e Magistério do

Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico — EBTT, com 137.571 servidores ativos). Essa

comparacgao evidencia a relevancia numérica e funcional dos TAEs nas instituigcbes

publicas de ensino. No ambito nacional, a distribuigdo dos servidores TAEs por

género, idade e regiao se da de acordo com informagdes constantes nas tabelas 1, 2

e 3:

Tabela 1 — Distribuicdo dos TAEs no Brasil por género — margo de 2025

Género Numero Percentual
Masculino 62.459 47,12%
Feminino 70.101 52,88%

Total 132.560 100%

Fonte: Elaboragao prépria com base em Brasil (2025).

A andlise dos dados da tabela 1 revela um equilibrio na distribuigdo por género,

com uma leve predominancia feminina entre os servidores TAEs.

Tabela 2 — Distribuicdo dos TAEs no Brasil por idade — margo de 2025

Faixa de idade

Numero absoluto

Percentual (%)

Até 30
31 a 40 anos
41 a 50 anos
51 a 60 anos
Acima de 60

5.746
43.143
41.620
26.137
15.914

4,33%
32,55%
31,40%
19,72%
12,01%
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Total 132.560 100,00%

Fonte: Elaboragao propria com base em Brasil (2025).

Em relacao a idade, observa-se que mais de 60% dos servidores ativos estao
concentrados na faixa de idade entre 31 e 50 anos, configurando sua maioria. Em
contrapartida, uma pequena parcela encontra-se entre servidores com idade abaixo

de 30 anos.

Tabela 3 — Distribuicdo dos TAEs no Brasil por regido — margo de 2025

Regiao Numero absoluto| Percentual (%)
Centro-Oeste 13.410 10,12%
Nordeste 38.062 28,71%
Norte 12.563 9,48%
Sudeste 46.346 34,96%
Sul 22179 16,73%
Total 132.560 100,00%

Fonte: Elaboragao prépria com base em Brasil (2025).

De acordo com a tabela 3, é possivel destacar que as regides Sudeste e
Nordeste concentram mais da metade dos TAEs em atividade, evidenciando a maior
presenga da forga de trabalho nessas localidades. Ja as regides Centro-Oeste e Norte
abarcam aproximadamente 20% dos TAEs no cenario brasileiro.

Conforme estabelecido pelo PCCTAE, a carreira dos TAEs € organizada em
cinco niveis de classificagdo'®: A, B, C, D e E. Nos trés primeiros, a lei estabelece
como requisito de escolaridade maximo o ensino fundamental completo. Para o nivel
D, a lei estabelece a necessidade de ensino médio completo, enquanto para o nivel E
€ necessario ensino superior completo. Como destacam Freitas e Pederneiras (2020,
apud Barros; Souza, 2022), muitos cargos pertencentes aos trés primeiros niveis de
classificagdo foram declarados dispensaveis em decretos do Governo Federal,

tornando-se extintos. Segundo os autores, “ha uma tendéncia no crescente

* A Lei 11.091/2005 conceitua nivel de classificagado como “o conjunto de cargos de mesma
hierarquia, classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formagao especializada, experiéncia, risco e esforgo
fisico para o desempenho de suas atribuicées” (Brasil, 2005).
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recrutamento de servidores para cargos de nivel superior via concursos publicos e
aumento da contratagdo de funcionarios terceirizados para cargos de nivel médio e
fundamental” (p. 58).

O PCCTAE prevé, em seu texto, beneficios aos quais os servidores ocupantes
de cargos tém direito. Um exemplo € o Incentivo a Qualificagdo, vantagem concedida
a quem possui escolaridade superior ao que € exigido em seu cargo. A lei n® 8.112,
de 11 de dezembro de 1990, que dispbe sobre o regime juridico dos servidores
publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais,
complementa o PCCTAE ao prever os direitos, vantagens, previsdo de licengas e
afastamentos, responsabilidades e proibigdes dos servidores (Brasil, 1990), servindo
como um norteador no que se refere a atuagao dos TAEs.

A Lei 11.091/2005 incorporou algumas alteragdes em seus dispositivos, devido
a criacao da Medida Proviséria (MP) n° 1.286, de 2024 (Brasil, 2024), que consiste na
oficializacdo de alguns dos acordos firmados entre a categoria TAE e o Governo
Federal, apés greve ocorrida no ano de 2024. Essa MP, destaca em seu Capitulo L,
mudancas no contexto da carreira dos servidores Técnico-Administrativos
em Educacéo para fins de recomposic¢ao salarial e reestruturagdo da carreira, como a
criacdo de novas vagas para TAEs nas IFES, concessao de reajuste salarial para a
categoria, reducgao do intersticio para concessao de progressao na carreira (Que antes
era de 18 meses e agora passa a ser de 12 meses) e aumento no numero de padrées
de vencimento' (Brasil, 2025).

Cumpre destacar que essas conquistas constituem apenas parte de outras
pautas reivindicatérias, apresentadas por entidades sindicais representativas por meio
de negociacbes com o Governo Federal e estratégias de mobilizagdo, como
caravanas, assembleias, paralisacbes e movimentos grevistas. Segundo o site do
movimento TAEs na Luta (2025), a Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores
Técnico-Administrativos em Instituicdes de Ensino Superior Publicas do Brasil
(FASUBRA) e o Sindicato Nacional dos Servidores Federais da Educagao Basica,
Profissional e Tecnoldégica (SINASEFE) sdo as principais entidades sindicais que

defendem os direitos dos TAEs em ambito nacional, sendo a primeira voltada para

“ A Lei 11.091/2005 conceitua padrédo de vencimento como a posi¢ao do servidor na escala
de vencimento da carreira em funcao do cargo e nivel de classificagdo (Brasil, 2005).
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servidores vinculados as Universidades Federais e a ultima a servidores vinculados
aos Institutos Federais.

E possivel considerar que a carreira dos TAEs se mostra fundamental para o
pleno funcionamento das Instituicdes Federais de Ensino Superior. Segundo texto
publicado no site da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ) em 2023,
o trabalho dos TAEs garante o cumprimento de diretrizes constitucionais, como a
autonomia das universidades e a indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensdo. Ainda segundo a instituicdo, a auséncia desses profissionais impossibilitaria
o funcionamento das IFES, comprometendo a oferta de uma educagao publica gratuita
e de qualidade no Brasil.

Diante da relevancia da carreira dos Técnico-Administrativos em Educacao
para as instituicdes federais, torna-se necessario compreender como essa valorizagao
se materializa no ambito da Universidade Federal de Juiz de Fora. O proximo capitulo
aborda as politicas de gestao de pessoas voltadas aos TAEs na UFJF, destacando as
acdes, programas e estratégias adotadas para o desenvolvimento e fortalecimento da

carreira na instituicao.

2.5 GESTAO DE PESSOAS NA UFJF: POLITICAS VOLTADAS AOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGCAO

A UFJF conta, atualmente (dezembro de 2025), com diversas politicas de
gestao de pessoas direcionadas aos servidores pertencentes ao seu quadro, sendo
eles os docentes e os TAEs. A Pro-Reitoria de Gestéo de Pessoas (Progepe) € o setor
responsavel pela formulacido e execucado dessas acdes e suas atribuicdes estao

brevemente descritas no site da unidade:

A Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progepe) é o 6rgao responsavel
pela gestdo de pessoas e pelos processos referentes a administragao
de pessoal da UFJF. A Progepe trabalha com programas que incluem
a qualificacdo de seus servidores, o atendimento a saude do
trabalhador e a melhoria da qualidade de vida no trabalho, além de
sistemas de avaliagédo de desempenho (UFJF, 2025).

Embora a Progepe atenda as demandas relacionadas aos docentes e TAEs,

sdo aqui priorizadas as politicas direcionadas aos TAEs, que constituem o objeto da
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pesquisa. Segundo o Painel Estatistico de Pessoal (PEP), disponibilizado pelo
Governo Federal, até marco de 2025 a UFJF contava com 1.449 servidores
técnico-administrativos em educacgao. A partir de levantamentos realizados nesse
mesmo Painel, foi possivel obter informacdes referentes ao género, a faixa etaria e ao
nivel de escolaridade desses servidores. Os dados estao elencados nas tabelas 4, 5
e 6:

Tabela 4 — Distribuicdo dos TAEs na UFJF por género — margo de 2025

Género Numero absoluto |Percentual (%)

Homens 648 44.72%

Mulheres 801 55,28%
Total 1449 100,00%

Fonte: Elaboragao propria com base em Brasil (2025).

Observa-se que a distribuicdo dos TAEs por género € equilibrada na UFJF,

mostrando um cenario sem concentragdo marcante em um dos grupos.

Tabela 5 — Distribuicdo dos TAEs na UFJF por faixas de idade — margo de 2025

Faixa de idade Numero absoluto |Percentual (%)
Até 30 25 1,73%
31 a 40 anos 489 33,75%
41 a 50 anos 478 32,99%
51 a 60 anos 281 19,39%
Acima de 60 176 12,15%
Total 1449 100,00%

Fonte: Elaboragao propria com base em Brasil (2025).

Em relacao a idade, observa-se um predominio de servidores em faixas etarias
intermediarias, indicando um quadro funcional mais experiente e com menor presenca

de ingressantes recentes.
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Tabela 6 — Distribuicdo dos TAEs na UFJF por escolaridade — margo de 2025

Nivel de Escolaridade NUmero absoluto |Percentual (%)

Alfabetizado 14 0,97%
Ensino Fundamental 7 0,48%
Ensino Médio 75 5,18%
Ensino Superior 148 10,21%
Especializagao 565 38,99%
Mestrado 519 35,82%
Doutorado 121 8,35%

Total 1449 100,00%

Fonte: Elaboragao prépria com base em Brasil (2025).

Por fim, a distribuigdo dos TAEs por nivel de escolaridade revela um dado
expressivo: mais de 70% dos servidores possuem pés-graduacéo, seja em nivel de
especializacdo ou mestrado. Esse cenario indica a presenc¢a de uma forga de trabalho
altamente qualificada e sugere que as politicas institucionais voltadas ao incentivo da
qualificagao tém produzido resultados positivos.

No que diz respeito as agbes desenvolvidas no ambito da Progepe, é
importante destacar que este texto ndo tem a pretensao de esgotar todas as acoes ja
implementadas, mas sim de evidenciar aquelas que se encontram em vigor
atualmente. Dessa forma, algumas politicas executadas em gestdes anteriores e que
ja nao estao vigentes nao estao aqui contempladas. Vale observar que ha politicas
gue ainda nao foram implementadas, mas que constituem demanda relevante dos
TAEs para que sejam, a exemplo do proprio Programa de Gestdo e Desempenho,
cuja auséncia ainda € percebida pelos TAEs como uma lacuna importante a ser
enfrentada pela gestao.

A primeira politica abordada no ambito da Gestao de Pessoas da UFJF é o
Programa de Flexibilizacdo da Jornada de Trabalho. Essa iniciativa tem grande
relevancia pelo fato de conferir notoriedade a instituicdo em cenario nacional devido
aos seus resultados positivos. A flexibilizacdo de jornada é orientada pela Resolugao

CONSU/UFJF n° 54/2016 e no paragrafo unico de seu primeiro artigo, determina:
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Quando os servigos exigirem atividades continuas de regime de turnos
ou escalas, em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas,
em funcao de atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno,
é facultado ao Reitor autorizar os servidores a cumprir jornada de
trabalho de seis horas diarias e carga horaria de trinta horas semanais,
sem reducao de remuneragao (UFJF, 2016, p. 2).

De acordo com a normativa, a autorizagado para o cumprimento da jornada de
seis horas diarias esta condicionada a manutencao do funcionamento dos setores da
instituicdo por, no minimo, 12 horas ininterruptas, visando ao atendimento a
comunidade académica. O funcionamento por periodo inferior caracteriza
descumprimento da norma institucional vigente.

Segundo o site do movimento TAEs na Luta (2025), essa politica proporciona
beneficios no que se refere a melhoria da qualidade do atendimento — resultado de
uma carga horaria mais equilibrada e consequente aumento da produtividade dos
servidores —, reducao de custos institucionais referentes a energia elétrica, agua e
infraestrutura e valorizacdo dos trabalhadores. Esse mesmo site revela a informacéao
de que a UFJF lidera o ranking de universidades federais que adotam a politica em
questao, com 84% dos TAEs contemplados por essa medida e com consideravel
diferengca do segundo colocado: Universidade Federal da Grande Dourados, no
estado do Mato Grosso do Sul, com 55% de TAEs flexibilizados (TAEs na Luta, 2025).

QOutra iniciativa relevante no ambito da UFJF é a Politica de Prevencéo e
Enfrentamento aos Assédios e Outras Formas de Violéncia. Regulamentada pela
Resolugado CONSU/UFJF n°® 109/2024, essa politica tem como objetivo normatizar
condutas que possam configurar praticas de assédio no ambiente académico, bem
como estabelecer agdes de conscientizagdo, prevencao e enfrentamento a essas
situagdes. Segundo texto publicado no site da Faculdade de Letras da UFJF, tal
politica se apoia em fundamentos como o respeito a dignidade humana, a defesa dos
direitos humanos e o papel da universidade como agente de transformacao social.
Seus pilares incluem a promogao do cuidado institucional, a garantia de sigilo nos
procedimentos e a atuacido universalizada no combate a praticas de assédio,
intolerancia e discriminagdo, protegendo alunos, professores, TAEs, funcionarios

terceirizados e quaisquer outros membros da comunidade académica (UFJF, 2024).
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O Programa de Apoio a Qualificagdo (Proquali) corresponde a outra politica
institucional da area de gestado de pessoas que, segundo o site da Progepe, “tem por
objetivo apoiar a formagao dos servidores do quadro de pessoal ativo da UFJF”. Por
meio de processo seletivo que envolve a publicagdo de um edital com a definicao de
normas e critérios, os servidores séo selecionados para obtengao de bolsas de estudo
nas modalidades de curso previstas, abrangendo cursos de graduagdo e pos-
graduacéao (UFJF, 2025). O programa é regulamentado pela Resolugdo CONSU/UFJF
n° 51/2016, com as alteragdes posteriores, incluindo a Resolugdo CONSU/UFJF n°
08/2020 e a Resolugao CONSU/UFJF n° 15/2021.

O Programa de Avaliacdo de Desempenho dos Técnico-Administrativos em
Educagdo — Proades, por sua vez, corresponde a uma politica cujo objetivo é
promover a melhoria continua da qualidade dos servigos prestados pelos TAEs, por
meio da avaliagdo de seu desempenho e planejamento de solugdes adequadas,
visando o cumprimento dos objetivos da instituicdo (UFJF, 2025). E orientado pela
Resolugao CONSU/UFJF n° 08/2007.

A qualidade de vida no trabalho é outro pilar de atuagdo da Progepe. Nesse
contexto, o projeto Pro-Vida, instituido pela Resolugdo CONSU/UFJF n° 11/2014, foi
criado com a finalidade de implementar acdes voltadas para a preveng¢ao, promocao,
vigilancia e pericia em saude, conforme previsto no artigo 3 da referida normativa.

O projeto Pro-Vida atua em diversas frentes: oferece cursos voltados para
meditacdo; promove rodas de conversa para que gestantes possam trocar dicas e
experiéncias; realiza o acolhimento de servidores que apresentam sofrimento mental
(relacionado ou nao a rotina de trabalho); acompanha servidores com deficiéncia ao
longo de sua trajetdria na UFJF; desenvolve programa para facilitar a transicao para
a aposentadoria e, por fim, realiza o acompanhamento de servidores em longos
afastamentos por motivo de saude.

Por fim, a Progepe conta com dois programas que, embora ja possuam
regulamentacgao interna publicada, enfrentam dificuldades em sua implementacgao: o
Programa de Dimensionamento das Necessidades Institucionais de Pessoal Técnico-

Administrativo em Educag¢do da UFJF (Prodim), também conhecido como

'S Todas as linhas de atuagéo do Projeto Pro-Vida estéo detalhadas no site da Pré-Reitoria
de Gestdo de Pessoas da UFJF e podem ser acessadas pelo link
https://www2.ufjf.br/progepe/servicos/saude-e-segurancalvida-trabalho/.
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Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) e o Programa de Gestdo e
Desempenho (PGD), este ultimo sendo o foco da presente pesquisa.
A secéao de Perguntas Frequentes do site do Ministério de Gestao e Inovagao

em Servigos Publicos (MGl), do Governo Federal, conceitua o DFT da seguinte forma:

O Dimensionamento da Forca de Trabalho (DFT) € uma ferramenta
desenvolvida com o objetivo de estimar a quantidade ideal de pessoas
para uma dada unidade organizacional. Consiste em uma ferramenta
util & gestdo de pessoas e ao planejamento da forca de trabalho.
Aplicado ao setor publico, o DFT pode contribuir, também, com o
planejamento e a avaliacao de politicas publicas (MGI, 2025).

Em outras palavras, o DFT surge da necessidade de verificar se a quantidade
de servidores lotados em determinada unidade esta compativel com as atividades ali
desenvolvidas. Além de diagnosticar quantitativamente a existéncia de excesso ou
escassez de pessoal, o programa também avalia se os profissionais alocados
possuem a formagéo, o conhecimento e as habilidades adequadas para a execugao
das tarefas. Segundo o Portal do Servidor (2023), a recomendacao feita pelo MGl é
de que as instituicdes usem o DFT para alocagao de novos servidores aprovados nos
concursos publicos, com o intuito de promover uma alocagdo mais coerente com as
necessidades do 6rgéo ou entidade e o perfil do servidor.

Na Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), o Prodim foi instituido pela
Resolugado CONSU/UFJF n° 36/2017 e encontra-se atualmente suspenso em razao
de divergéncias politicas entre a Administragdo Superior e o Sindicato dos
Trabalhadores Técnico-Administrativos em Educacao das Instituicbes Federais de
Ensino no Municipio de Juiz de Fora (SINTUFEJUF), especialmente quanto ao modelo
de operacionalizacdo do programa. Entre os pontos acordados na greve de 2024,
destaca-se a proposta de realizacdo de um ciclo de debates sobre o DFT, com o
objetivo de discutir um formato que atenda as especificidades da UFJF (SINTUFEJUF,
2024). A proposta permanece pendente até o presente momento.

Finalmente, o Programa de Gestdo e Desempenho é a ultima politica a ser
brevemente mencionada neste topico, considerando que sera mais detalhada nos
proximos topicos. O Decreto n® 11.072, de 17 de maio de 2022, que dispde sobre o

PGD da administragao publica federal direta, autarquica e fundacional, conceitua o
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programa como ‘“instrumento de gestdo que disciplina o desenvolvimento e a
mensuragao das atividades realizadas pelos seus participantes, com foco na entrega
por resultados e na qualidade dos servigos prestados a sociedade” (Brasil, 2022).

Dessa forma, o PGD altera a l6gica de trabalho da Administragéo Publica, uma
vez que passa a priorizar o controle de entregas e ndo mais o controle da carga horaria
realizada pelos servidores. Ao realizar essa mudanga e possibilitar o surgimento da
modalidade teletrabalho'®, o PGD passa a ser uma politica de grande interesse dos
servidores TAEs por permitir maior flexibilidade a jornada laboral.

No entanto, no ambito da UFJF, o PGD passa por dificuldades para ser
implementado. Apds a aprovagao da Resolugado CONSU/UFJF n° 56/2023, o Comité
Técnico do Programa de Gestao e Desempenho (CTPGD) foi instituido por meio da
Portaria GAB-REITOR/UFJF n° 178/2023 com o objetivo de operacionalizar o
programa por meio da criagdo de documentos, processos, sistema, capacitagoes,
entre outros instrumentos. Contudo, devido a publicagdo constante de novas
Instrugbes Normativas, mudancgas constantes na composi¢cdo do Comité e auséncia
de um sistema informatizado préprio, desenvolvido pela UFJF, o programa segue
passando por ajustes em sua normativa interna e até os dias de hoje nado foi

efetivamente implementado.

2.6 O PROGRAMA DE GESTAO E DESEMPENHO

Nesta secdo, sdo apresentados os principais aspectos que definem o PGD,
incluindo seus fundamentos, objetivos e diretrizes. Além disso, sera abordada a
evolugdo normativa que permitiu a consolidagdo do PGD no contexto da
administracao publica brasileira, contribuindo para a compreensao do seu impacto nas

praticas de gestao publica.

2.6.1 Conceito, Fundamentos e Objetivos

'* Modalidade de trabalho em que o cumprimento da jornada regular pelo participante pode
ser realizado fora das dependéncias fisicas do 6rgdo, em regime de execucgao parcial ou
integral, de forma remota e com a utilizagdo de recursos tecnolégicos, desde que nao
configure trabalho externo (Brasil, 2020).
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O Programa de Gestdo e Desempenho é direcionado aos servidores publicos
efetivos, ocupantes de cargos em comissado, fungdes de confianga e empregados
publicos vinculados aos 6rgaos e entidades da administragao publica federal direta,
autarquica e fundacional (Brasil, 2022). A Instru¢dao Normativa (IN) SEGES-SGPRT
IMGI n° 24, de 28 de julho de 2023 conceitua, em seu primeiro artigo, o PGD como
‘um programa indutor de melhoria de desempenho institucional no servigo publico,
com foco na vinculagao entre o trabalho dos participantes, as entregas das unidades
e as estratégias organizacionais” (Brasil, 2023). Em outras palavras, este programa
propde uma mudanga na logica da gestdo publica, priorizando a qualidade e os
resultados das entregas realizadas, em substituicdo ao modelo tradicional baseado
no controle do tempo de trabalho. Como resultado, o usuario do servigo publico — no
caso das IFES, representado pela comunidade académica — passa a contar com
servicos mais eficientes, ageis e de maior qualidade, alinhados as demandas
institucionais.

Torna-se fundamental, nas discussdes sobre essa nova abordagem de gestéao,
nao apenas compreender o que € o PGD, mas também esclarecer o que o programa
nao representa. A Escola Nacional de Administragcdo Publica (ENAP, 2024) salienta
que o PGD néo deve ser considerado sinbnimo de teletrabalho, sendo apenas uma
das modalidades possiveis do programa, realizada de forma remota, em conjunto com

a modalidade presencial, que ocorre nas dependéncias do local de trabalho.

Em uma mesma unidade, por exemplo, todos os agentes publicos
podem participar do PGD, podendo haver parte da equipe na
modalidade remota, outra no formato hibrido e outra atuando
presencialmente.

Remota: Forma de trabalho realizada a distancia, onde os
colaboradores desempenham suas atividades de maneira online,
utilizando ferramentas digitais para comunicacdo e execugado de
tarefas, sem a necessidade de comparecer a um local fisico.

Presencial: Forma de trabalho que ocorre em um local fixo, como um
escritério ou empresa, onde os profissionais estao fisicamente
presentes, favorecendo interacbes diretas e acesso imediato aos
recursos da organizagao.

Hibrida: Combinacado das formas de trabalho remota e presencial,
permitindo que os colaboradores alternem entre trabalhar a distancia
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e no local da empresa, de acordo com demandas especificas ou
preferéncias organizacionais (ENAP, 2024, p. 5-6).

Essas modalidades refletem a flexibilizagdo nas formas de trabalho adotadas
atualmente, buscando equilibrar produtividade, qualidade de vida e necessidades
organizacionais. No contexto do PGD, essa diversidade exige uma gestdo adaptada
para garantir o acompanhamento eficaz e o cumprimento das metas estabelecidas.

A Instrugdo Normativa citada no inicio desta se¢ao estabelece dez obijetivos
que fundamentam a légica do Programa de Gestdo e Desempenho. Séo eles: i) a
promocéo da gestdo orientada a resultados, baseada em evidéncias, com foco na
melhoria continua das entregas dos 6rgaos e entidades da administragao publica
federal; ii) o estimulo a cultura de planejamento institucional; iii) a otimizagao da gestao
dos recursos publicos; iv) o incentivo a cultura da inovacao; v) o fomento a
transformacao digital; vi) a atragédo e retengao de talentos na administragcdo publica
federal; vii) a contribuigdo para o dimensionamento da forga de trabalho; viii) o
aprimoramento do desempenho institucional, das equipes e dos individuos; ix) a
contribuigcdo para a saude e a qualidade de vida no trabalho dos participantes; e, por
fim, x) a contribuicdo para a sustentabilidade ambiental na administragdo publica
federal (Brasil, 2023).

2.6.2 Evolugao Normativa do PGD no Brasil

Em meados da década de 1990, o Brasil passava por um processo de
transicao, caracterizado pela ruptura com o modelo burocratico tradicional, pela
incorporacgao de praticas do modelo gerencial e pelo inicio de reflexdes, por parte dos
gestores publicos, acerca da necessidade de aprimorar a efetividade das politicas
publicas, por meio da transformacéo dos modelos de gestdo. Um dos elementos
inovadores desse processo de transformacao gerencial foi a revisdo dos métodos de
controle de frequéncia. A época, as avaliacdes indicaram que o tradicional controle de
ponto ndo assegurava, de fato, a efetividade das entregas do Estado a sociedade,
servindo, principalmente, como instrumento de carater punitivo ou de recompensa aos
servidores (ENAP, 2024).

Nesse contexto, em 1995, foi publicado o Decreto n° 1.590 que consiste no

primeiro marco normativo que torna possivel a dispensa do registro do ponto no
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caso de entregas que possam ser mensuradas. Corresponde, portanto, ao primeiro

aceno para o atualmente se consolida como Programa de Gestao e Desempenho:

Art. 6 § 6° Em situacbes especiais em que os resultados possam ser
efetivamente mensuraveis, o Ministro do Estado podera autorizar a
unidade administrativa a realizar programa de gestdo, cujo teor e
acompanhamento trimestral deverao ser publicados no Diario Oficial
da Uniao, ficando os servidores envolvidos dispensados do controle
de assiduidade (Brasil, 1995).

Essa flexibilizagdo pode representar um avango na valorizacdo da
produtividade e na autonomia dos servidores, desde que acompanhada de
transparéncia e rigor no monitoramento.

De modo especifico, a primeira vez em que o conceito de teletrabalho foi
introduzido no arcaboucgo legal brasileiro foi por meio da Lei n°® 12.551, de 15 de
dezembro de 2011. Esta lei determina a alteragcéo do artigo 6 da Consolidagéo das

Leis do Trabalho (CLT), que passa a ter a seguinte redagéao:

Art. 6° Nao se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento
do empregador, o0 executado no domicilio do empregado e o realizado
a distancia, desde que estejam caracterizados os pressupostos da
relacdo de emprego.

Paragrafo unico. Os meios telematicos e informatizados de comando,
controle e supervisdo se equiparam, para fins de subordinacéo
juridica, aos meios pessoais e diretos de comando, controle e
supervisao do trabalho alheio (Brasil, 2011).

Este artigo reforca a equiparagdo legal entre diferentes modalidades de
execugao do trabalho, assegurando que o local de realizagdo n&o afeta a configuragao
da relagcdo de emprego. Além disso, o paragrafo unico reconhece os meios digitais
como instrumentos legitimos de comando e controle, adaptando a legislagéo as novas
formas de supervisdo no contexto do trabalho remoto.

Entre os anos de 2017 e 2020, novos dispositivos foram publicados,
consolidando progressivamente a presenga do conceito de teletrabalho no
ordenamento juridico brasileiro e ampliando sua regulamentacdo no ambito das
relacdes de trabalho. Por meio da Lei n® 13.467, de 13 de julho de 2017, a CLT passa
a contar com um novo capitulo, especificamente voltado para o teletrabalho. Ja em
2018, finalmente é publicada a Instrugdo Normativa n® 1, de 31 de agosto de 2018

que, pela primeira vez, define e conceitua formalmente o termo “Programa de
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Gestao”, anteriormente mencionado no Decreto n°® 1.590 de 1995, consolidando
avangos na modernizagao da gestédo publica. Em 2020, no contexto da pandemia de
Covid-19, foi editada a Medida Provisoria n°® 927, de 2020, que, em seu artigo 3,
destacou a possibilidade de adogao do teletrabalho como medida de enfrentamento
dos efeitos econémicos decorrentes do estado de calamidade publica, com o objetivo
de preservar o emprego e a renda. (Brasil, 2020).

A publicacao da Instru¢ao Normativa n°® 65, de 30 de julho de 2020 configurou-
se como o principal marco no que se refere a regulamentagao do PGD. Segundo Pojo
(2021, apud Virgilio, 2024, p.26), “a IN em questdo regulamenta o Programa de
Gestdo sobre novas bases e premissas, passando a abranger ndo apenas o
teletrabalho, mas o processo de gestdo como um todo”. Sendo assim, a normativa em
questdo caracteriza o programa, definindo conceitos, o perfil dos servidores que
podem participar, as atribuicdes e responsabilidades dos atores envolvidos, bem
como as vedacgdes e hipoteses de desligamento de servidores do programa. Esta IN
também delega ao Ministro de Estado a competéncia para autorizar a implementacao
do PGD nos érgéaos e entidades da Administracdo Publica Federal.

No ambito do Ministério da Educacdo, as Instituicbes Federais de Ensino
Superior passaram a contar com autorizagao formal para implementagao do PGD nas
Universidades e Institutos Federais a partir da publicagdo da Portaria n® 267, de 30 de
abril de 2021. A portaria em questao, além de permitir a adogao do programa, destaca
o carater facultativo da implementacéo, assegurando a cada instituigdo a autonomia
na decisdo de aderir ou ndo ao programa (Brasil, 2021). Nesse mesmo ano, a
Universidade de Brasilia (UnB), segundo informagdes disponiveis em seu site
institucional, foi a pioneira na aprovagao de uma normativa interna sobre o PGD entre
as universidades federais (Universidade de Brasilia, 2025).

No ano seguinte, a publicagdo do Decreto n® 11.072 de 17 de maio de 2022
oficializa o PGD enquanto instrumento de gestéo a ser facultativamente adotado pelos
orgaos e entidades da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional.
Neste momento, boa parte das Universidades passaram a planejar a implementacao
de seus programas. Segundo dados do Painel de Implementagdo do Programa de
Gestado e Desempenho, disponivel no Portal do Servidor (Brasil, 2025), no que se

refere as universidades federais, em maio de 2022, més da publicagcado do
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decreto, 12 instituigdes ja estavam com o PGD em execugdo. No fim deste mesmo
ano, a quantidade de universidades com o PGD triplicou, passando para 37. De
acordo com informacgdes coletadas até maio de 2025, atualmente o numero ja passou
para 59 universidades com o programa sendo executado.

Apos a publicagédo do decreto, novas Instrugbes Normativas foram langadas
nos anos seguintes e as orientagdes do programa vém sendo atualizadas com
frequéncia, o que pode dificultar a adaptagao das instituicdes no que se refere ao
cumprimento das novas regras estabelecidas. O quadro 1 apresenta uma sintese das

normativas referentes ao PGD publicadas pelo Governo Federal até o momento:

Quadro 1 — Evolugdo Normativa do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) em

ambito nacional até maio de 2025

Normativa

Descrigao

Status

Decreto n° 1.590, de 10
de agosto de 1995

Primeiro marco normativo que torna possivel a
dispensa do registro do ponto no caso de
entregas que possam ser mensuradas

Nao consta
revogacao expressa

Lein® 12.551, de 15 de
dezembro de 2011

Determina a alteragéo do artigo 6 da CLT,
impedindo a distingao entre o trabalho realizado
no estabelecimento do empregador, o executado

no domicilio do empregado e o realizado a

distancia

Nao consta
revogacao expressa

Lein® 13.467, de 13 de
julho de 2017

Criacao de novo capitulo na CLT voltado
especificamente para o teletrabalho

Nao consta
revogagao expressa

Instrugdo Normativan® 1,
de 31 de agosto de 2018

Primeira IN sobre o tema. Define e conceitua
formalmente o termo “Programa de Gestao”,
anteriormente mencionado no Decreto n® 1.590
de 1995

Revogada pela IN n°
65/2020

Instrucdo Normativa n°® 44,
de 10 de junho de 2020

Altera a Instrugao Normativa n°® 1, de 31 de
agosto de 2018

Revogada pela IN n°
65/2020

Medida Provisoria n® 927,
de 2020

Possibilita a adogao do teletrabalho como medida
de enfrentamento dos efeitos econémicos
decorrentes do estado de calamidade publica
causado pela pandemia

Vigéncia encerrada

Instrugdo Normativa n° 65,
de 30 de julho de 2020

Consolida o PGD como uma estratégia de gestao
baseada em entregas, resultados e desempenho,
aplicavel tanto para o trabalho remoto quanto
para o presencial.

Revogada pela IN n°
89/2022
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Normativa Descrigao Status

Portaria n° 267, de 30 de Autorlzag mplementggaq qo programa cje gestao .
. pelas unidades do Ministério da Educacéo - MEC Em vigor

abril de 2021 ) ,
e de suas entidades vinculadas.
Primeiro e Unico decreto publicado sobre o tema.

Decreton®11.072, de 17 Dispbe sobre o Programa de Gestéo e .

Em vigor

de maio de 2022

Desempenho - PGD da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional.

Instrugdo Normativa n° 89,
de 13 de dezembro de
2022

Revoga a IN n° 65/2020 e estabelece novas
regras sobre diversos aspectos do PGD, como a
forma de implementar e executar os programas,

as regras para estagiarios e servidores no
exterior, o registro de jornada e a utilizagéo de
teletrabalho.

Revogada pela IN n°
2/2023

Instrugdo Normativa n° 2,
de 10 de janeiro de 2023

Revoga a IN n° 89/2022 e propde prazo para
publicagao de nova regulamentagéo.

Revogada pela IN
Conjunta n®24/2023

Instrucdo Normativa n°® 14,
de 12 de abril de 2023

Altera a IN n° 2/2023 quanto ao prazo para
expedig¢ao de nova regulamentacao.

Revogada pela IN
Conjunta n®24/2023

Instrugdo Normativa n° 16,
de 12 de maio de 2023

Altera a IN n°® 2/2023 quanto ao prazo para
expedicdo de nova regulamentagao.

Revogada pela IN
Conjunta n®24/2023

Instrugdo Normativa n° 21,
de 13 de junho de 2023

Altera a IN n°® 2/2023 quanto ao prazo para
expedigcao de nova regulamentacao.

Revogada pela IN
Conjunta n®24/2023

Instrugdo Normativa n° 24,
de 28 de julho de 2023

Estabeleceu orientagdes para a implementacéao e
execucgdo do PGD, alinhando-o as diretrizes do
Decreto n® 11.072/2022

Em vigor

Instrugdo Normativa n® 52,
de 21 de dezembro de
2023

Define regras especificas de gestao de pessoas
no ambito do PGD, detalhando procedimentos
relacionados a execugéo do programa.

Em vigor

Instrucdo Normativa n° 21,
de 16 de julho de 2024

Altera a IN n°® 24/2023, ajustando diretrizes para a
implementacgao e execugao do PGD, conforme
necessidades identificadas.

Em vigor

Instrugdo Normativa n° 20,
de 21 de janeiro de 2025

Introduz modificagdes na Instru¢ao Normativa n°®
24/2023, atualizando procedimentos e
orientagdes para a implementacgéo do PGD.

Em vigor

Fonte: Elaborado pela autora (2025)
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Diante do exposto, observa-se que a evolugao normativa do PGD reflete um
processo gradual de transformagdo na administragdo publica brasileira,
especialmente no que se refere a modernizagédo da gestdo e a busca por maior
eficiéncia, foco em resultados e flexibilidade na execucao das atividades. A analise
das legislagdes apresentadas demonstra que o PGD néao surge de forma isolada, mas
como resultado de um amadurecimento das praticas de gestdo, alinhado a
necessidade de servigcos publicos mais eficientes e orientados as entregas,

consolidando uma mudanga de paradigma na gestao de pessoas no setor publico.

2.7 A TRAJETORIA DO PROGRAMA DE GESTAO E DESEMPENHO NA UFJF

Esta secdo apresenta a trajetoria do PGD na UFJF, abordando seu
planejamento, regulamentagdo e debates recentes. Inicialmente, sdo detalhados o
PDI 2022-2027 e o processo de construgao da Resolugao CONSU/UFJF n° 56/2023.
Em seguida, discute-se a atuagdo do Comité Técnico do PGD, incluindo a implantagao
do projeto piloto e as mobilizagdes da categoria técnico-administrativa. Por fim, serdo
analisadas as principais discussdes, propostas e desdobramentos que influenciaram

a reformulagao da resolugéo.

2.7.1 Plano de Desenvolvimento Institucional (2022-2027)

A trajetdria do PGD na UFJF se iniciou em 2021, no bojo da necessidade da
elaboragdo de um novo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), visto que a
vigéncia do plano anterior se encerraria no mesmo ano. Este documento representa
uma exigéncia legal para as universidades brasileiras, cujo objetivo é analisar o
contexto atual da instituicdo e propor agdes estratégicas para o futuro, a fim de garantir
a manutencio da prestacido de servigos de qualidade a comunidade, bem como o
alinhamento as diretrizes e politicas institucionais.

Conforme consta no documento oficial da instituicao, o PDI é um instrumento
que orienta as atividades académicas e administrativas da UFJF. Sua elaboragao foi

resultado de um processo coletivo desenvolvido ao longo de 2021 e foi aprovado
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pelo Conselho Superior (Consu)'” para vigorar no periodo de 2022 a 2026 (UFJF,

2021). O mesmo documento explica:

O PDI é um pacto estabelecido quanto ao horizonte da UFJF. Como
documento de planejamento, cria as balizas para o0 acompanhamento
das agbes propostas e organiza perspectivas; como referéncia,
permite a Universidade como um todo e ao publico externo também
conhecerem os caminhos da instituigéo.

O Plano de Desenvolvimento Institucional, em resumo, mostra: as
caracteristicas institucionais, as agdes estratégicas para a consecugao
das politicas e os meios para obter resultados sobre estas mesmas
politicas. Indica a missao e os valores que permeiam a Universidade,
inseridos em um ambiente onde a producdo de conhecimento,
acoplados as macropoliticas de
ensino/pesquisa/extensao/inovacgao/cultura, opera como elementos
estruturantes da vida universitaria (UFJF, 2021, p. 20).

A construgao desse plano se deu por meio da criagéo de 17 grupos de trabalho

constituidos a partir de cinco eixos tematicos que compdem a UFJF: macropoliticas,

intervenientes, sustentagdo, gestdo e avaliagdo. A figura 1 apresenta a distribuicao

desses grupos no processo de construgcao do PDI.

7 O Conselho Superior da Universidade Federal de Juiz de Fora (Consu/UFJF) é o 6rgéo
maximo de deliberacdo interna da Instituicdo, com definicdo estatutaria, possuindo funcao
normativa, deliberativa e de planejamento da instituicao (UFJF, 2025).



Figura 1 — Estrutura dos grupos de trabalho para elaborac&o do PDI

53

i
/| Macropolitcas ﬁ) Ensino — Pesquisa —— Extensio = Inovagle — Cultura
Eixos %}
2- — | Assisténcia R Aghes
o s I_> Estudanti Internacionalizagio Afirmativas Sustentabilidade
Comissdes de 3= Tecnologia de Imagem
Trabalho Sustontagho | [y | Whaestruur Informagao Insttucional
N G:s;in ) | Govemnga Pessons Processos
- ) | Aulaso Avallagio
Avaliagio Académica Institucional

Fonte: UFJF (2021, p. 30)

O planejamento relacionado as praticas de Gestao de Pessoas conta com cinco

acdes desdobradas em objetivos, metas, indicadores e planos de acdo. O PGD

corresponde a Agao 5: Implantar o Programa de Gestdo na UFJF, que conta com um

objetivo: “Implementar o programa de gestdo para TAES em setores/atividades da

UFJF” (UFJF, 2021, p. 443). A partir dessa acao e objetivo, foram definidas seis metas

e seus respectivos indicadores, ilustradas no quadro 2:

Quadro 2 — Metas do PDI da UFJF vinculadas a implantagao do PGD

Meta Descrigao Indicador
Constituir Grupo estratégico de trabalho (GET) até abril R
. ) fo Constituigdo do Grupo
1 de 2022 para estudar e discutir a tematica e elaborar a estratégico de trabalho (GET)
regulamentac&o do Programa de Gestao na UFJF
Implementar e/ou adequar/desenvolver sistema

informatizado, processos, documentos institucionais | Desenvolvimento de sistemas e

que viabilizem a operacionalizagado do Programa de processos alinhados com a
2 Gestao na UFJF nos termos das normativas vigentes resolucdo aprovada no

do Governo Federal e de resolugado interna aprovada CONSU.

no CONSU, até dezembro de 2022.
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Meta Descrigao Indicador
Realizar agdes de treinamento e capacitagao para a Treinamento de Gestores e
conscientizacao e desenvolvimento de competéncias | Técnicos Administrativos apos
3 de servidores e gestores alinhadas ao Programa de aprovagao da resolugao e no
Gestao a partir da aprovagao da minuta de resolugéo desenvolvimento do projeto
pelo CONSU. piloto.
Realizagéo de agdes de saude
Realizar a¢des de saude, seguranga e bem-estar que e bem estar no
4 busquem contribuir para o desenvolvimento do desenvolvimento do projeto
Programa de Gestao a partir da implantagéo do projeto piloto e ao longo da
piloto. implantacado do Programa de
Gestao

Realizar projeto piloto com equipes pré-estabelecidas a
5 partir dos estudos das condig¢des institucionais da UFJF | Realizag&o do projeto piloto
e aprovagao da Resolugcdo do CONSU.

Iniciar o Programa de Gestéo de forma efetiva a partir | Implantagdo do Programa de

6 de janeiro de 2023 e ampliar gradativamente até 2026. Gestao

Fonte: Elaboragéo propria com base em UFJF (2021).

A execugao das metas apresentadas no Quadro 2 envolve a atuagao de
diferentes atores institucionais e esta distribuida ao longo de distintos periodos. Diante
disso, sera apresentado, a seguir, o status de cada meta até o momento (dezembro
de 2025), considerando, contudo, que o aprofundamento sobre cada uma delas sera
realizado nas seg¢des subsequentes.

A instituicdo do Grupo de Trabalho (GET) para estudar, discutir e elaborar a
regulamentacdo do Programa de Gestdo na UFJF, prevista inicialmente para ocorrer
até abril de 2022, foi efetivada com a publicacido da Resolugao n° 18/2022, de 2 de
maio de 2022, que criou formalmente a comissao, e pela Portaria SEI n° 662, de 13
de maio de 2022, que designou seus membros. Dessa forma, a meta foi cumprida
com um més de atraso em relagdo ao cronograma original.

A meta relacionada a implementacdao, adequacado ou desenvolvimento de
sistema informatizado, bem como dos processos e documentos institucionais
necessarios a operacionalizagdo do Programa de Gestao, prevista inicialmente para
dezembro de 2022, permanece sem conclusdo até dezembro de 2025. A
responsabilidade por sua execugéo recai sobre o Comité Técnico do Programa de

Gestao e Desempenho (CTPGD), cujo trabalho sera detalhado nas se¢des seguintes.
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As acbes de treinamento e capacitacdo voltadas a sensibilizacdo e ao
desenvolvimento de competéncias de servidores e gestores, previstas para serem
iniciadas apés a aprovagao da minuta da resolugao pelo CONSU, foram realizadas
em 2024, com o objetivo de subsidiar o projeto piloto subsequente. Contudo, por se
tratar de uma agao de carater continuo, tais iniciativas deveriam ser mantidas ao longo
do tempo, o que ndo vem ocorrendo.

No tocante a realizagao de agdes voltadas a promocgao da saude, seguranga e
bem-estar dos servidores, com vistas a fortalecer a implantagdo do Programa de
Gestao apds o projeto piloto, até 0 momento (dezembro de 2025), ndo ha evidéncias
de que tais medidas tenham sido iniciadas.

A execucao do projeto piloto, com equipes previamente definidas a partir de
estudos sobre as condig¢oes institucionais da UFJF e da aprovacéo da resolugéao pelo
Consu, ocorreu entre setembro de 2024 e fevereiro de 2025, conforme sera discutido
mais adiante.

Por fim, a meta de inicio efetivo do Programa de Gestao a partir de janeiro de
2023, com expansao gradual até 2026, ainda nao foi cumprida at¢é o momento
(dezembro de 2025), o que representa um atraso de aproximadamente trés anos em

relagdo ao cronograma estabelecido no PDI.

2.7.2 O Processo de Construgcao da Resolucao da UFJF

Com a publicacdo do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFJF,
vigente desde 2022, iniciou-se o cumprimento da primeira meta vinculada a agao
‘Implantar o Programa de Gestdo na UFJF”. A meta em questdo consistia na
“formacao de um grupo estratégico, até abril de 2022, para estudar e discutir a
tematica e elaborar a regulamentag¢ao do Programa de Gestao na UFJF” (UFJF, 2021,
p. 443).18

Assim, em maio de 2022, ocorreu a publicagao Resolugao CONSU/UFJF n° 18,

de 02 de maio de 2022 que “institui comissdo para estudar sobre o Plano de

'8 E fundamental destacar que antes da instituicdo formal de comisséo designada para estudar
o tema, a UFJF ja contava com a atuacido de grupos informais de estudo, formatos por
servidores TAEs interessados no tema, que levantavam informacdes acerca de possiveis
sistemas informatizados a serem utilizados, bem como anadlise de legislacédo e de boas
praticas presentes em outras IFES. No entanto, ndo foi possivel levantar documentacéo
acerca dos resultados obtidos por esses grupos no site da UFJF.
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Gestao - ‘Teletrabalho’ e apresentar ao Conselho Superior da UFJF elementos que
possam subsidiar um posicionamento sobre o tema” (UFJF, 2022) e a Portaria SE| n°
662, de 13 de maio de 2022, que designou membros para tal comissao. Este grupo
contou com uma composigao diversa, reunindo representantes da area de Gestao de
Pessoas, Tecnologia da Informagao, do campus de Governador Valadares, dirigentes
de unidades académicas e representacdo sindical da categoria dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacgao.

O prazo para a realizagdo dessa analise era, inicialmente, de 90 dias, sendo
prorrogado por mais 60 dias por meio da Portaria GAB-REITOR/UFJF n°® 102, de 27
de junho de 2023. Durante esse periodo, a comiss&o se concentrou na realizagao de
estudos acerca do tema, incluindo as normativas existentes, implementagéo do PGD
em outras instituicdes, modelos de documentos existentes, possiveis sistemas a
serem utilizados, entre outros. Naquele momento, o processo de elaboracdo da
minuta de um documento que regulamentasse o tema na instituicdo ainda ndo havia
sido efetivamente iniciado. Contudo, a atuacdo desse grupo contribuiu para o
amadurecimento e aprofundamento do conhecimento sobre o PGD, o que,
posteriormente, subsidiou a construcéo da resolugdo que passou a nhormatizar o tema
na UFJF.

A elaboragao do que viria a ser a Resolugdo CONSU/UFJF n° 56/2023, que
institui o PGD dos servidores Técnico-Administrativos em Educacéo da UFJF, iniciou-
se apos a aprovacgao, por parte do Conselho Superior da UFJF, dos elementos
apresentados pela comissdo, com base nos estudos realizados, gerando um
posicionamento favoravel, por parte da UFJF, acerca da implementag¢ao do programa.
Assim, por meio da Portaria/SEl n® 2096, de 21 de Dezembro de 2022, a mesma
comissao passou a ter uma nova atribuicdo: a elaboracdo de uma proposta de
Resolugado, a ser apreciada pelo érgéo colegiado, que estabelecesse as regras do
PGD na UFJF, dialogando diretamente com as necessidades e particularidades da
instituicao.

Apos aproximadamente dez meses de discussdes e analises, o texto foi
finalizado em consonancia com as normativas do governo vigentes na época. Uma
vez finalizado, a minuta da resolucao foi enviada a Secretaria Geral da UFJF, setor
responsavel pela inser¢cao da pauta em questao na reunido do Conselho Superior para

sua devida apreciag¢ao. Durante esse periodo, uma nova Instrucdo Normativa
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sobre o tema foi publicada pelo Governo Federal, no entanto a comissdo optou por
prosseguir com o envio sem, naquele momento, adaptar o texto as regras trazidas
pela nova IN. Como solugdo, a comissdo optou por retificar o texto’®, inserindo um

novo artigo nas Disposigdes Finais e Transitérias da normativa:

Art. 58 O Comité Técnico do Programa de Gestao e Desempenho —
CTPGD?, no monitoramento do PGD no ambito da UFJF podera
propor periodicamente ao Conselho Superior o aperfeicoamento desta
Resolugéo considerando a avaliagdo do programa na Universidade, a
adequacgdo as diretrizes e objetivos estabelecidos no Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), bem como as normas e
legislagdes do Governo Federal.

Paragrafo unico. O teor da Instrucdo Normativa Conjunta SEGES-
SGPRT/MGI n°® 24, de 28 de julho de 2023 sera analisado e discutido
pelo CTPGD e eventuais adequacgdes poderao ser propostas no prazo
de 01 (um) ano, contado da data de publicagédo da respectiva instrugédo
normativa no Diario Oficial da Unido (DOU). (UFJF, 2023, p. 20).

Finalmente, no més de outubro de 2023, o texto foi submetido a aprovacao do
Conselho Superior da UFJF e, de acordo com noticia divulgada no site da UFJF, dos
32 votos, 29 foram favoraveis a decisdo, um contrario e dois foram absten¢des (UFJF,
2023), Assim, a normativa passou a figurar como o principal documento relativo ao
PGD no cenario da instituicao, trazendo, em sua estrutura, as principais diretrizes do
programa no ambito da UFJF, além de regulamentar procedimentos a serem adotados
durante a operacionalizagdo do programa, considerando as demais normativas ja
existentes. A analise da Resolugdo que regulamenta o Programa de Gestdo e

Desempenho no ambito da instituicdo sera aprofundada no proximo topico.

% A versao retificada da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de 04 de Outubro de 2023 n3o esta
oficialmente divulgada no site oficial da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas da UFJF. Para
acessa-la, € necessario acessar o Portal do SEI-Ufjf (www2.ufjf.br/SEI) através do icone
Conferéncia de Documentos, informando o cédigo verificador 2358770 e o cdédigo CRC
525EFC39. Apds a insercao dos dados, aparecera a opgao para visualizar o documento.
20O Comité Técnico do Programa de Gestdo e Desempenho corresponde ao grupo de
trabalho responsavel por apoiar o planejamento, execug¢ao, controle, orientagéo e a avaliagao
de resultados. Foi instituido pela Resolu¢gao CONSU/UFJF n°® 56, de 04 de Outubro de 2023
e suas atribuigbes serdo detalhadas nas se¢des seguintes.
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2.7.3 Resolugcao CONSU/UFJF N° 56, de 04 de Outubro de 2023 e suas principais

diretrizes

Esta segdo tem por objetivo promover o aprofundamento acerca das
disposicdes estabelecidas na Resolugcado CONSU/UFJF n° 56, de 04 de outubro de
2023, que, até dezembro de 2025, constitui-se como o unico instrumento normativo
que regulamenta o Programa de Gestao e Desempenho no ambito da UFJF. Ressalta-
se que esta segdo nao tem por finalidade esgotar a analise dos dispositivos que
compdéem a Resolugao, destinando-se, sobretudo, a apresentacdo dos principais
aspectos relacionados ao Programa de Gestdao e Desempenho que constam no
documento.

A Resolugdo é composta por 59 artigos — considerando sua verséo retificada
—, distribuidos em nove capitulos, quais sejam: (i) Disposi¢cdes Iniciais; (ii)
Modalidades de Desenvolvimento das Atividades; (iii) Participacdo no Programa de
Gestao e Desempenho; (iv) Desligamento e Vedacgoes; (v) Atores Institucionais e suas
Atribui¢des; (vi) Instrumentos de Planejamento, Afericdo da Qualidade das Entregas
e Tabela de Atividades; (vii) Implementagdo e Monitoramento do Programa;

(viii) Auxilios, Adicionais e Indenizagdes; e (ix) Disposi¢des Finais e Transitorias.

O primeiro capitulo, que trata das disposi¢des iniciais, conceitua o programa e
termos associados, bem como define seus objetivos. Na conceituagdo do programa,
a Resolugao da UFJF importa o mesmo conceito utilizado pelo Decreto n°® 11.072, de
17 de maio de 2022, consistindo o PGD no “instrumento de planejamento e gestao
que disciplina o desenvolvimento e a mensuracédo das atividades realizadas pelos
seus participantes, com foco na entrega por resultados e na qualidade dos servigos
prestados a sociedade” (Brasil, 2022). Entre os objetivos, a gestdo orientada para
resultados com foco na melhoria do desempenho e qualidade dos servigos, melhoria
na qualidade de vida dos servidores, atragao e retencédo de talentos, bem como a
promog¢ao de uma cultura de planejamento, criatividade e inovacgao institucional séo
alguns dos pontos mencionados.

O segundo capitulo traz as modalidades possiveis de serem realizadas no
programa, sendo elas a modalidade presencial e a modalidade teletrabalho. A
modalidade teletrabalho pode ser dividida em dois regimes de execugédo, sendo eles

o teletrabalho integral e o teletrabalho parcial. Assim, o PGD na modalidade
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presencial corresponde aos casos em que toda a jornada de trabalho ocorre na
jurisdicado da UFJF, ao contrario do PGD na modalidade teletrabalho, que pode ocorrer
de forma integral — quando toda a jornada é executada remotamente —, ou de forma
parcial — quando parte da jornada ocorre presencialmente e parte remotamente.

No mesmo capitulo, também €& abordado que, quando os servidores estao
atuando de forma remota, sdo dispensados de registrar suas jornadas no sistema
eletrbnico de frequéncia, sendo este registro obrigatério apenas nos periodos em que
houver execugado das atividades na modalidade presencial. Esse dispositivo se
justifica pela mudanca de légica oferecida no PGD que consiste no controle baseado
em entregas efetivamente realizadas e ndo mais no cumprimento da jornada de
trabalho. No entanto, durante os debates realizados, a UFJF optou por manter o
registro de frequéncia nos periodos presenciais.

Complementarmente, embora o Programa de Flexibilizagdo da Jornada de
Trabalho na UFJF?! preveja a possibilidade de uma jornada diaria de 6 horas para os
servidores, a normativa do PGD estabelece que os servidores poderdo cumprir de
seis a oito horas diarias quando estiverem atuando presencialmente no ambito do
programa. Além disso, a vedagao a reducao do periodo de atendimento presencial ao
publico, conforme disposto no artigo 12 da normativa, reforga a articulagdo entre o
PGD e o Programa de Flexibilizagdo, garantindo a manutencao da disponibilidade dos
servigos prestados a comunidade académica.

O capitulo em questdo apresenta outras informagdes essenciais ao
funcionamento do programa, como a possibilidade de realizagdo de atividades
sincronas?? durante a modalidade teletrabalho (seja ele integral ou parcial), a defini¢cdo
de um prazo minimo para convocagao de dois dias uteis de antecedéncia para
comparecimento presencial do servidor quando se fizer necessario e definicdes
acerca da possibilidade de realizagao de teletrabalho no exterior, cujo detalhamento

nao sera abordado neste momento.

21 O Programa de Flexibilizagdo da Jornada de Trabalho, regulamentado pela Resolugao
CONSU/UFJF n° 54/2016, foi anteriormente detalhado na secdo ‘Gestdao de Pessoas na
UFJF: Politicas Voltadas aos Servidores Técnico-Administrativos em Educacao’.

22 A Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de 04 de outubro de 2023 conceitua atividade sincrona
como “aquela em que a sua execucao se da mediante interagcao simultanea do participante
com terceiros, podendo ser realizada de forma presencial ou virtual” (UFJF, 2023, p. 2).
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O terceiro capitulo da Resolugao aborda questdes relacionadas a participacéo
no programa, destacando que o programa é voltado para servidores Técnico-
Administrativos em Educacéo (TAEs) ocupantes ou nao de fungdo de gestao, cujas
atividades permitam a mensuragao das entregas, estando os docentes e discentes da
UFJF excluidos do referido programa. O documento ainda destaca que a adesao ao
programa € de livre escolha dos servidores e que o PGD né&o constitui um direito
adquirido do participante, sendo seu funcionamento condicionado as necessidades
institucionais.

Ademais, o artigo 19 da normativa ressalta que o PGD podera ser utilizado
como instrumento estratégico de gestao da for¢a de trabalho nos casos de servidores
gestantes, lactantes, pessoas com deficiéncia ou com graves problemas de saude,
mobilidade reduzida??, que exergam a fungéo de cuidadores de seus dependentes
legais, que usufruam de horario especial?*, participem de programa de pos-graduagéo
stricto sensu no pais ou no exterior, que solicitem licenga para tratamento de saude
prépria ou em pessoa da familia®® e que solicitem exercicio provisorio em virtude de
acompanhamento de cdnjuge ou companheiro também servidor publico civil ou militar.

O quarto capitulo trata das hipoteses de desligamento e das vedagdes do

programa. A Resolugéo elenca sete hipéteses de desligamento possiveis, sendo elas:

| - por solicitacdo do participante, com justificativa;

Il - no interesse da Administracdo, por razdo de conveniéncia,
necessidade ou redimensionamento da forca de trabalho,
devidamente justificada, observada antecedéncia minima de 30 (trinta)
dias;

lll - pela auséncia de justificativa plausivel e tempestiva quanto ao
descumprimento das metas, relacionadas a prazos e qualidades, bem
como das obrigacdes previstas no Plano de Trabalho Individual e do
Termo de Ciéncia e Responsabilidade;

IV - pelo decurso de prazo de participagdo, quando houver, no
Programa de Gestao e Desempenho;

V - em virtude de movimentagao do servidor com alteragéo do local
de exercicio;

VI - quando o servidor incorrer em vedacbes previstas nesta
Resolucéo; e

2 Nos termos da Lei n® 10.098, de 19 de dezembro de 2000.
24 Nos termos dos §§ 2° e 3° do art. 98 da Lei n®8.112, de 11 de dezembro de 1990.
25 Até segundo grau ou dependente que viva as suas expensas (UFJF, 2023).
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VII - pelo descumprimento das normas previstas nesta Resolugéo e
demais atos normativos institucionais ou do Governo Federal (UFJF,
2023, p. 8).

Ja as vedacgobes previstas no documento referem-se, entre outros casos, a
servidores que tenham sido desligados do PGD nos ultimos doze meses devido a
baixa qualidade de suas entregas ou ao descumprimento das normas estabelecidas
na Resolugdo. Também é vedada a participagao de servidores cujas atividades exijam
presenga fisica no setor ou sejam realizadas por meio de trabalho externo, bem como
situagdes que impliqguem reducéo no horario de atendimento ao publico ou prejuizos
a sua qualidade.

O quinto capitulo determina quais séo os atores institucionais envolvidos na
conducdo do programa, sendo eles o servidor participante, sua chefia imediata, o
dirigente da Unidade Organizacional?® e o Comité Técnico do Programa de Gestdo e
Desempenho (CTPGD). Em seu conteudo, o capitulo elenca as atribuicbes de cada
ator institucional, bem como a composi¢céo do comité técnico. Por se tratar de um rol
extenso, n&o serdo transcritas neste texto todas as atribuigdes, mas algumas delas
serao destacadas a seguir.

A Resolugcao determina, entre outras disposi¢gdes, que o servidor participante
devera cumprir o que consta em seu plano de trabalho, acordado previamente com
sua chefia imediata, bem como acessar nos dias uteis os meios eletrénicos
institucionais necessarios para a execugao de suas atividades, mantendo sua chefia
informada sobre a evolugdo de seu trabalho, atendendo as convocacgdes para
comparecimento presencial quando necessario, participando de eventuais reunides
presenciais ou virtuais e de capacitagcdes ou outras agdes institucionais relacionadas
ao PGD.

A chefia imediata, dentre outras responsabilidades, devera verificar a
compatibilidade entre as atividades desenvolvidas e as atribuigdes do cargo com o
programa, aferir o cumprimento, tempestividade e qualidade das entregas,
monitorando os resultados e adaptacao dos participantes, bem como manter contato
constante com sua equipe para o repasse de informagdes dos trabalhos a serem

realizados, promovendo reunides presenciais ou virtuais sempre que necessario.

% A Resolugao conceitua unidade organizacional como “a unidade de natureza administrativa
ou académica pertencente a UFJF responsavel pela execugédo do PGD” (UFJF, 2023, p. 3).
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O dirigente da Unidade Organizacional, por sua vez, deve zelar pelo
alinhamento e pela coeréncia entre o plano de trabalho da unidade e os respectivos
objetivos estratégicos, coordenando a elaboragao do referido plano, designando ou
desligando participantes do programa, controlando os resultados obtidos em face das
metas fixadas, entre outras incumbéncias.

Ja o Comité Técnico do PGD, esta conceituado no artigo 3 da normativa como
o “grupo de trabalho responsavel por apoiar o planejamento, execugao, controle,
orientagdo e a avaliagao de resultados“ (UFJF, 2023, p. 2). Corresponde, portanto, a
um ator fundamental para o funcionamento do programa e algumas de suas fungdes
consistem em fixar normas, procedimentos e atos orientativos do programa, instituir
indicadores, elaborar e atualizar formularios e demais atos administrativos. Além
disso, o comité possui a responsabilidade de analisar os planos de trabalho das
unidades, aprovando ou ndo sua adesédo ao PGD, monitorar o programa, elaborar
relatérios e propor ao Conselho Superior as atualizagdes na Resolugao que se fizerem
necessarias.

O artigo 27 da resolucao determina qual deve ser a composi¢cdo do CTPGD:

Art. 27 Compdem o Comité Técnico do Programa de Gestdo e
Desempenho (CTPGD):

I - O (a) Pro-Reitor(a) de Gestao de Pessoas;

II - 01 (um) servidor Técnico-Administrativo em Educagédo designado
pela Pro- Reitoria de Gestao de Pessoas;

Il - 01 (um) servidor Técnico-Administrativo em Educacgao do Centro
de Gestao do Conhecimento Organizacional (CGCO);

IV - 01 (um) servidor Técnico-Administrativo em Educacdo designado
pela Direcdo Geral do campus de Governador Valadares; e

V - 01 (um) servidor Técnico-Administrativo em Educacao indicado
pelo Sindicato dos Trabalhadores Técnico-Administrativos em
Educacéao das Instituicdes Federais de Ensino no Municipio de Juiz de
Fora (SINTUFEJUF) (UFJF, 2023, p. 9-10).

Cabe mencionar que as proximas sec¢des abordam, de forma mais detalhada,
a atuacao pratica do comité no ambito do programa e os principais desafios que estao
impedindo o cumprimento tempestivo das metas estipuladas pelo Plano de
Desenvolvimento Institucional anteriormente mencionado, sobretudo no que se refere
a meta 6: “Iniciar o Programa de Gestao de forma efetiva a partir de janeiro de 2023 e
ampliar gradativamente até 2026” (UFJF, 2021, p. 444). Até dezembro de 2025, a

implementagao do programa sequer havia sido iniciada, tendo sido realizada
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apenas uma experiéncia piloto com duragcdo aproximada de cinco meses, entre
setembro de 2024 e fevereiro de 2025.

O sexto capitulo da normativa elenca quais sao os instrumentos de
planejamento utilizados no programa, como a qualidade das entregas é aferida e
explica o funcionamento do mecanismo denominado tabela de atividades. Sdo dois
os instrumentos de planejamento utilizados pelo PGD: o Plano de Trabalho da
Unidade (PTU) e o Plano de Trabalho Individual (PTI). Ambos sao conceituados pelo

artigo 3 da Resolucao:

VIIl - Plano de Trabalho da Unidade (PTU): instrumento de
planejamento, gestdo e controle contendo os macroprocessos, as
diretrizes e metas relativas a respectiva Unidade Organizacional,
prevendo as modalidades de trabalho, bem como as atribuicdes,
processos de trabalho, atividades e entregas dos servidores da
unidade;

IX - Plano de Trabalho Individual (PTI): instrumento de planejamento,
execucgao e controle elaborado de acordo com o Plano de Trabalho da
Unidade Organizacional (UFJF, 2023, p. 3).

Em outras palavras, o PTU é o documento elaborado pelo dirigente da unidade
em parceria com as demais chefias e servidores participantes e nele devem estar
definidos os objetivos e metas da unidade, as modalidades e regimes que poderao
ser adotados, os macroprocessos de trabalho, as atividades e as entregas associadas
a cada macroprocesso.

Ja o PTI sera elaborado com base nas diretrizes definidas pelo PTU e devera
ser construido pelas chefias imediatas em parceria com os servidores participantes.
Vale destacar a importancia de possibilitar a participagdo dos servidores na
construcao dos planos, evitando que as diretrizes sejam definidas de forma unilateral
pelos gestores, uma vez que essa participagao fortalece o dialogo, promove a
corresponsabilidade e consolida praticas de gestdo democratica no ambito das
unidades.

O plano devera conter informagdes acerca das atividades presenciais ou
remotas a serem desenvolvidas pelos servidores, suas respectivas complexidades,

prazos, metas e entregas, a carga horaria a ser realizada presencialmente, a carga a
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ser realizada remotamente?’, o carater sincrono ou assincrono das atividades e o
Termo de Ciéncia e Responsabilidade devidamente preenchido.

No que se refere aos parametros de avaliagdo das entregas realizadas pelos
servidores, o artigo 36 estabelece que sao considerados trés parametros: “atividade
nao entregue”, “atividade entregue com inconformidade (prazo ou qualidade)” e
“atividade entregue em conformidade (prazo e qualidade)’. E importante mencionar
que essa avaliagao isenta de subjetividade favorece uma maior segurancga aos atores
envolvidos, uma vez que assegura transparéncia, imparcialidade e previsibilidade no
acompanhamento dos resultados e no reconhecimento do desempenho. Nesse
sentido, Silva (2019) defende que a adogédo de indices objetivos de referéncia &
essencial para assegurar transparéncia e imparcialidade nos processos de avaliagao,
facilitando a mensuragao clara dos resultados e promovendo a confiabilidade nas
decisbes organizacionais.

Ainda neste capitulo, a Tabela de Atividades € apresentada como um
instrumento fundamental do programa, pois serve como referéncia tanto para o
planejamento quanto para a avaliagao do trabalho, reunindo informagdes essenciais
como a descricdo de cada atividade, o nivel de complexidade associado, os critérios
utilizados para definir essa complexidade, as entregas esperadas e os limites de
tempo para sua execucgao. A definicdo do nivel de complexidade de uma atividade

leva em consideragao 11 fatores, que estédo elencados no artigo 38 da normativa:

Art. 38 Para cada atividade sera definido o nivel de complexidade
que levara em consideragao os seguintes parametros:

a) depende de informacbes/agdes do mesmo setor;

b) depende de informagdes/agdes de outros setores;

C) necessita de pesquisa (legislacéo, novos conhecimentos);

d) envolve elevada quantidade de tarefas;

e) exige elevado grau de concentragao;

f) tem prazo determinado para conclusdo (imposi¢cao legal ou
prioridade institucional);

g) nao é atividade de rotina;

h) é atividade que necessita de criatividade e inovagao;

i) necessita de habilidade interpessoal para interacao em equipe;

j) demanda habilidade de redacgao; e

# Vale observar que a Resolu¢do nao traz a terminologia “carga horaria a ser realizada
remotamente”, como faz no caso da atuagao presencial. Tal redacao se explica pelo fato de
gue a atuagao remota, ou seja, em teletrabalho, ndo é contabilizada pela contagem das horas
trabalhadas e sim pelas entregas realizadas, inviabilizando, assim, a ado¢c&do da expressao
“carga horaria”.
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k) demanda habilidade de analise e produgdo de calculos (UFJF,
2023, p. 16).

A quantidade de parédmetros necessarios ao cumprimento de uma atividade
determina seu nivel de complexidade. Assim, os niveis de complexidade existentes, a
guantidade de parametros utilizados e as faixas de tempo estimadas para cada nivel
se encontram na Tabela 7, apresentada no artigo 39 da Resolugdo CONSU/UFJF n°
56/2023.

Tabela 7 — Tabela de complexidade do PGD na UFJF.

Niveis de Quantidade de parametros Limites de tempo de
Complexidade exigidos execugao
Nivel O 0 parametros até 1h
Nivel 1 1 a 2 parametros de 1ha 3h
Nivel 2 3 a 4 parametros de 3h a 5h
Nivel 3 5 parametros de 5h a 8h
Nivel 4 6 parametros de 8ha 12h
Nivel 5 7 parametros de 12h a 16h
Nivel 6 8 parametros de 16h a 24h
Nivel 7 9 parametros de 24h a 32h
Nivel 8 10 ou mais parametros acima de 32h

Fonte: UFJF, 2023.

Dessa forma, atividades mais simples possuem menor faixa de tempo
estimada, enquanto aquelas mais complexas podem demandar um prazo maior para
serem concluidas. Torna-se importante pontuar que as faixas de tempo descritas na
terceira coluna da Tabela 7 consistem apenas em um referencial que orienta os
participantes e suas chefias no que se refere a quantidade aproximada de atividades
a serem atribuidas, a depender do quao complexa ela é. No entanto, como o PGD
parte da logica das entregas e ndo do tempo, os prazos indicados ndo devem ser
interpretados como limites rigidos, mas sim como parametros orientadores. Dessa
forma, o foco permanece na efetiva realizacdo das atividades acordadas,

considerando a qualidade, os resultados esperados e os prazos estabelecidos no
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plano de trabalho. Eventuais variagcdes na quantidade de atividades atribuidas
poderdo ocorrer em funcado das especificidades, da complexidade e das condi¢cdes
objetivas de execugao, sempre preservando a logica de gestao por resultados que
norteia o PGD.

Por fim, a Resolugdo estabelece que a referéncia de carga horaria utilizada
para o calculo da quantidade de atividades a serem atribuidas deve observar aquela
prevista na legislacéo vigente para o cargo. Dessa forma, mesmo nos casos em que
o servidor cumpra, por exemplo, uma jornada reduzida de 30 horas semanais em
funcdo de adesé&o ao Plano de Flexibilizagdo da unidade, a carga horaria considerada
sera de 40 horas semanais, quando esta for a jornada regulamentar do cargo.

Na sequéncia, o sétimo capitulo da Resolugcdo traz definicbes acerca da
implementagdo e monitoramento do programa, evidenciando o papel do CTPGD
nessas etapas. Assim, como determina o artigo 42, o comité tem como
responsabilidades escolher as solugdes tecnoldgicas que serdo utilizadas no
programa, criar documentos e procedimentos necessarios para a estruturagdo do
PGD, consolidar a estrutura da tabela de atividades, elaborar e atualizar o conteudo
constante no Termo de Ciéncia e Responsabilidade, no modelo de Plano de Trabalho
da Unidade e Plano de Trabalho Individual, registrar dados e informagdes sobre o
programa nos sistemas utilizados pela UFJF e, por fim, definir quais sdo as unidades
participantes do projeto piloto (UFJF, 2023).

A dinamica de implementagdo também inclui, por parte do CTPGD, a efetiva
realizag&o do projeto piloto, bem como seu acompanhamento, analise, monitoramento
e elaboragao de relatério que consolide as informagdes obtidas e as medidas de
aperfeicoamento necessarias. Ademais, o comité tem por obrigagdo o
estabelecimento de cronograma, sistematica e estratégia de implementagdo nas
unidades, a divulgacao de atos orientativos no que se refere a execugéo do programa
e a elaboracdo de modelos de relatérios peridodicos a serem preenchidos pelas
unidades para fins de monitoramento?2.

O oitavo capitulo da normativa, por sua vez, trata dos auxilios, adicionais e

indenizagdes. De forma objetiva, estabelece a vedacédo da prestagdo de servigos

2 A préxima secdo tera por objetivo o detalhamento das agdes adotadas pelo comité na
pratica, tomando como base a normativa interna vigente.
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extraordinarios, do pagamento de ajuda de custo e dos adicionais ocupacionais, tais
como insalubridade, periculosidade, radiagdo ionizante e da gratificagdo por
atividades com raios X ou substancias radioativas, para os participantes em regime
de teletrabalho integral. Ja a percepg¢ao do adicional noturno s6 podera ocorrer
guando for possivel a comprovagao da atividade no horario compreendido entre vinte
e duas horas de um dia e cinco horas do dia seguinte e quando sua necessidade for
justificada pela chefia imediata. Ja o pagamento do auxilio transporte ocorrera apenas
nos casos em que houver deslocamentos da residéncia para a unidade de lotagédo do
participante e vice-versa.

O nono e ultimo capitulo, que trata das disposi¢des finais e transitérias, prevé
a possibilidade de empréstimo de materiais e equipamentos, por parte da UFJF, aos
participantes do programa. Além disso, estabelece que compete ao CTPGD propor,
periodicamente, ao Conselho Superior, o aperfeicoamento da normativa,
considerando as avaliagdes internas, eventuais atualizagdes na legislagao federal e a
necessidade de ajustes que assegurem a aderéncia as diretrizes e aos objetivos
estabelecidos no Plano de Desenvolvimento Institucional da UFJF. Por fim, estabelece
que no prazo de um ano, contado da data de publicacdo da Instrucdo Normativa
Conjunta SEGES-SGPRT/MGI n° 24, de 28 de julho de 2023, poderao ser propostas
eventuais adequacodes da Resolucao a referida normativa. Contudo, até dezembro de
2025, tais adequacgdes, embora ja integrem uma nova proposta de resolugéao interna,
ainda nao foram aprovadas pelo Conselho Superior e colocadas em pratica.

Finalizado o detalhamento do conteudo da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de
4 de outubro de 2023, a proxima secao abordara a atuagdo do Comité no ambito
pratico, desde sua criagdo, passando pelos principais desafios enfrentados, até a
analise de sua aderéncia as metas estabelecidas no Plano de Desenvolvimento
Institucional da UFJF.

2.7.4 Comité Técnico do Programa de Gestao e Desempenho
Os préximos topicos tém por objetivo resgatar a trajetoria do Comité Técnico

do Programa de Gestdo e Desempenho, desde sua instituicdo, autorizada pela
Resolugao CONSU/UFJF n° 56, de 04 de outubro de 2023, passando pelas ag¢des
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desenvolvidas nos anos de 2023 e 2024, que culminaram na operacionalizagao do
projeto piloto. Por fim, sdo abordados os debates relacionados a reformulagdo da
Resolugdo, bem como as mobilizagdes realizadas pelos servidores Técnico
Administrativos em Educagao da UFJF, no ano de 2025, em resposta as mudangas

propostas pelo Comité.

2.7.4.1 Instituicdo do Comité, agbes desenvolvidas e operacionalizagdo do Projeto
Piloto

Como mencionado na sec¢do anterior, o Comité Técnico do Programa de
Gestdao e Desempenho (CTPGD) representa um importante ator institucional no
ambito do programa, consistindo em um “grupo de trabalho responsavel por apoiar o
planejamento, execugéo, controle, orientagéo e a avaliagdo de resultados” do PGD na
instituicdo (UFJF, 2023, p. 2).

O CTPGD foi inicialmente instituido pela Portaria GAB-REITOR/UFJF n° 169,
de 18 de outubro de 2023, posteriormente alterada pela Portaria GAB-REITOR/UFJF
n° 178, de 6 de novembro de 2023. Sua composicdo é formada por técnicos-
administrativos em educacdo (TAEs) representantes da Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas (Progepe), do Centro de Gestdo do Conhecimento Organizacional (CGCO)
— setor responsavel pela gestdao da Tecnologia da Informacao (Tl) da universidade
—, do Campus UFJF em Governador Valadares e do Sindicato dos Trabalhadores
Técnico-Administrativos em Educacdo das Instituicdes Federais de Ensino no
Municipio de Juiz de Fora (SINTUFEJUF). Vale ressaltar que, no inicio das atividades
do CTPGD, o percentual de representantes TAEs gestores e ndo gestores era
equilibrado, buscando assegurar uma atuagao técnica qualificada e a representagao
de diferentes perspectivas.

Desde o inicio dos trabalhos, o comité elaborava e divulgava boletins de
trabalho mensais, que tinham como objetivo promover a transparéncia dos trabalhos
e informar, de forma detalhada, as agdes em desenvolvimento. Esses boletins estao
disponiveis no site da Progepe?®, abrangendo o periodo de dezembro de 2023 a

janeiro de 2025. De fevereiro de 2025 até o momento atual (dezembro de 2025), a

2 Os boletins de trabalho publicados até o momento estao disponiveis ao publico em geral e
podem ser acessados por meio do link
https://www2.ufif.br/progepe/servicos/programa-de-gestao-e-desempenho/.
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publicagdo encontra-se suspensa, por razées que n&o foram oficialmente divulgadas.

Um panorama dos boletins divulgados ao longo desse periodo permite
identificar quais foram as principais agdes realizadas: durante o fim de 2023 e inicio
de 2024, o comité iniciou a elaboracdo dos modelos de Plano de Trabalho da Unidade,
Plano de Trabalho Individual, Termo de Ciéncia e Responsabilidade e Termo de
empréstimo a serem utilizados durante o programa. No que se refere a escolha do
sistema informatizado a ser utilizado pela UFJF, duas opg¢des foram cogitadas: o
SISGP (Sistema Informatizado de Gestao de Programa de Gestéo), desenvolvido pela
Superintendéncia de Seguros Privados (SUSEP) e o Polare, desenvolvido pela
Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN). No fim, a segunda opgéo foi a
escolhida e instalada na UFJF em marco de 2024.

Ainda em marcgo de 2024, foram iniciadas as discussdes sobre a definicado dos
principios norteadores para a selegao das unidades participantes do projeto piloto, os
quais foram formalizados dois meses depois, em maio. O artigo 43 da Resolugéo n°
56/2023 especifica a natureza das unidades que deveriam ser selecionadas naquele

momento:

Art. 43 Uma vez estruturados os elementos necessarios, o CTPGD
definira a dindmica de implementag¢ao do PGD no ambito da UFJF que
deve contemplar a (0):

| - Realizagdo de estudo piloto preliminar em 04 (quatro) Unidades
Organizacionais, sendo 02 (duas) de natureza administrativa do
campus de Juiz de Fora, 01 (uma) do campus de Governador
Valadares e 01 (uma) unidade de natureza académica que ja tiver
realizado o mapeamento de suas atividades (UFJF, 2023, p. 17).

Dessa forma, as unidades administrativas selecionadas foram a Pré-Reitoria
de Gestdo de Pessoas e a Pro-Reitoria de Graduacgao; a Diretoria Geral foi definida
como unidade do campus Governador Valadares (GV), e a Faculdade de Economia
foi a unidade académica escolhida. Além disso, o boletim de maio de 2024 também
elenca que o CGCO, enquanto 6rgdo essencial de consultoria, assessoramento e
suporte técnico a execugao do PGD, também participaria do projeto piloto.

Vale ressaltar que, entre os meses de marco a julho de 2024, a UFJF
enfrentava um periodo de greve. No entanto, os trabalhos relacionados ao PGD foram

definidos pelos TAEs, por meio de deliberacdo em assembleia sindical, da
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qual a pesquisadora tomou parte, como pauta prioritaria da categoria e atividade
essencial aos interesses dos servidores. Por essa razdo, as atividades n&do foram
interrompidas e as reunides do Comité Técnico mantiveram-se, ocorrendo
semanalmente, mesmo durante esse periodo.

Ja o boletim de trabalho de julho de 2024% informa a conclusdo do
mapeamento do processo de adesdo das unidades organizacionais da UFJF ao PGD,
bem como a definicho dos modelos de formularios a serem utilizados. No més
subsequente, o Comité elaborou um documento de oficializagdo de demanda
direcionado ao Comité de Governanca Digital®' da UFJF, com o intuito de solicitar o
reforco da equipe técnica da area de TI. A solicitacido foi atendida, o que contribuiu
para que o Programa de Gestdo e Desempenho passasse a ser considerado uma
prioridade institucional.

Nos meses de agosto e setembro de 2024, foram realizadas agbes de
capacitacdo voltadas para as unidades que participaram do projeto piloto, sendo a
primeira delas voltada exclusivamente para os gestores. Nesses encontros, foi feita
uma apresentagao acerca da Resolugdo do PGD e do funcionamento do fluxo de
adesdo das unidades, seguida de um momento destinado ao esclarecimento de
duvidas. Complementarmente, o Comité produziu outros materiais de capacitagéo, em
formato de slides e videos, voltados ao processo de adesdo das unidades e a
utilizacao do sistema Polare. A eficacia dos encontros e dos materiais elaborados foi
mensurada posteriormente, por meio de uma avaliagdo de reagdo enviada aos
servidores, que puderam apontar melhorias e contribuir com sugestdes.

O projeto piloto foi iniciado, oficialmente, em 22 de setembro de 2024. As duas
primeiras semanas foram dedicadas ao processo de adesdo, no qual as unidades
precisaram anexar os documentos necessarios no Sistema Eletrénico de Informacdes
(SEl), sendo eles o formulario de adesé&o, formalizando o consentimento da unidade
em participar do programa, o Plano de Trabalho da Unidade, os Planos de Trabalho
Individuais, bem como o Termo de Ciéncia e Responsabilidade e a Declaracdo de

realizacdo das capacitacbes oferecidas. Os

% O boletim de trabalho em questdo pode ser acessado pelo link:
https://www2.ufif.br/progepe/servicos/pgd/boletim-de-trabalho-ctpgd-julho-2024/.

¥ O Comité de Governanga Digital (CGD) da UFJF é um 6rgdo consultivo vinculado ao
Conselho Superior, responsavel por alinhar a Tecnologia da Informacdo a estratégia
institucional, propor o Plano Diretor de Tl (PDTI), priorizar projetos e monitorar a gestao de Tl
na Universidade (UFJF, 2025).
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trés ultimos documentos precisaram ser preenchidos e assinados pelos servidores
participantes, enquanto o Formulario de Adesao e o Plano de Trabalho da Unidade
exigiam a assinatura do dirigente da unidade. Uma vez instruidos, os processos
seguiam para avaliagao e aprovagao do comité, sendo que a proxima etapa consistia
no preenchimento de informacgdes, por parte das unidades, no sistema Polare.
Finalizado o processo, a unidade s6 poderia iniciar o PGD apés a autorizagdo do
comité, como destaca o artigo 44 §3° da Resolugcdo CONSU/UFJF n° 56, de 04 de
outubro de 2023.

Cabe ressaltar, portanto, que, a época em que o processo de adesao das
unidades ocorreu, os servidores ainda nao participavam efetivamente do programa.
Essa etapa durou aproximadamente duas semanas, variando de unidade para
unidade. Somente a partir dai, os participantes passaram a realizar os registros
sistémicos referentes as suas entregas e atuar na modalidade teletrabalho, quando
estabelecido em seu plano.

Durante os meses subsequentes, os boletins de trabalho publicados apontam
que o CTPGD se concentrou na observacgao do projeto piloto, oferecendo suporte
frequente aos participantes, via e-mail ou por meio de encontros presenciais e
avaliando as melhorias relativas a processos, documentos e sistema que seriam
necessarias. De acordo com o boletim referente aos meses de dezembro de 2024 e
janeiro de 2025, o CTPGD deliberou pela suspensédo do PGD durante o recesso de
final de ano e pela continuidade do projeto piloto a partir de janeiro de 2025, sendo
que seu fim ocorreu em 14 de fevereiro de 2025 (UFJF, 2025).

De acordo com informagdes constantes no relatério do projeto do piloto feito
pelo CTPGD e divulgado em maio de 2025 por meio do site do SINTUFEJUF, dois
formularios foram enviados, pelo CTPGD, aos participantes do projeto piloto. Um
deles foi direcionado exclusivamente aos gestores, enquanto o outro destinava-se aos
servidores sem fungéo de gestédo. Os questionarios foram enviados aos servidores em
14 de fevereiro de 2025 com prazo de resposta até 21 de fevereiro do mesmo ano. O
objetivo deste formulario consistia na verificacdo de sugestbes e percepgdes dos
participantes em relagdo a organizagdo do programa, sistema e documentos
utilizados, permitindo identificar aspectos positivos e pontos que demandam
aprimoramento, a fim de garantir a melhoria do programa quando este for

implementado de forma integral na UFJF.
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O relatério completo, elaborado a partir das impressdes coletadas nos
formularios aplicados, foi disponibilizado aos servidores Técnico-Administrativos em
Educacao (TAEs) aproximadamente quatro meses apds o encerramento do projeto
piloto. O documento foi compartiihado com os membros do Comité Técnico, e os
representantes sindicais da categoria o divulgaram ao publico em geral, possibilitando
seu debate na assembleia do SINTUFEJUF realizada em 16 de maio de 2025%.
Contudo, ndo ha registros de que o Comité tenha disponibilizado, até o momento atual
(dezembro de 2025), o relatério em seus proprios canais ou encaminhado diretamente
aos participantes do piloto.

O documento aponta que 160 servidores participaram do projeto piloto. Em
relacdo ao resultado da pesquisa direcionada aos servidores que nao cumprem
funcdo de gestdo, alguns apontamentos indicam que sistema Polare é de facil
utilizacdo, contudo necessita de ajustes pontuais. Além disso, os resultados reforgam
a necessidade de mais capacitagdes, a serem elaboradas pelo comité. Cerca de 30%
dos respondentes afirmaram que precisaram de mecanismos de controle das entregas
complementares ao Polare (como planilhas eletrénicas) e elegeram o whatsapp como
0 meio de comunicagdo nao institucional mais utilizado (SINTUFEJUF, 2025).

Quanto ao retorno dos colegas durante o periodo de disponibilidade previsto
no PTI, 99,2% dos servidores informaram ter recebido retorno imediato, seja sempre
ou na maior parte das vezes e 92,7% dos respondentes entenderam que o PGD trouxe
beneficios para o setor, como a melhoria na cultura do planejamento, na execugao
das entregas, no comprometimento com o trabalho e na qualidade de vida dos
servidores.

Em relagdo ao questionario enviado aos servidores em fungcdo de gestao,
também foi apontada a necessidade de ajustes no Polare, destacando que nao se
trata de um sistema dificil e sim trabalhoso. Cerca de 74% dos gestores acharam o
PTU de facil preenchimento, sendo que deste total, 63% precisaram de apoio do
comité em situagdes pontuais. Ja no que se refere ao PTI, 52% entende que o referido

plano auxiliou muito na organizagao e adequada distribuicdo de tarefas aos servidores.

2 O relatério foi disponibilizado no site do SINTUFEJUF por meio do link
https://sintufejuf.org.br/sintufejuf-disponibiliza-relatorio-do-projeto-piloto-pgd.
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Sobre o periodo de atendimento presencial das unidades, 51% dos gestores
acreditam que n&o houve nenhum prejuizo ao horario de funcionamento de seus
setores, enquanto aproximadamente 40% apontaram prejuizo em poucos momentos.
Vale destacar que o fato de o piloto ter sido implementado préximo ao final do ano,
com maior incidéncia de marcacdo de férias, pode ter contribuido para a
complexidade da manutengéo do atendimento presencial, segundo o relatério. Cerca
de 93% dos gestores apontaram que o retorno, por parte dos servidores dos
respectivos setores, ocorreu de forma imediata sempre ou na maior parte das vezes.
Por fim, os gestores verificaram melhorias na gestdo dos processos de trabalho, na
gestao orientada para resultados e na cultura de planejamento e gestao.

Dando continuidade a analise da implementacdo do PGD, a préxima segao
aborda as mobilizagdes da categoria TAE em relagdo ao tema e os desdobramentos
ocorridos em 2025 no ambito da reformulacdo da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de

4 de outubro de 2023, conforme previsdo no artigo 58, paragrafo unico.

2.7.4.2 Mobilizagbes da categoria TAE e debates acerca da reformulagdo da
Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de 04 de outubro de 2023

Esta secéo aborda o processo de mobilizagado dos TAEs da UFJF em torno da
implementagdo e, sobretudo, da reformulacdo da Resolugdo CONSU/UFJF n°
56/2023. As subsecgdes retratam, de forma cronoldgica, desde a atuagao inicial de um
grupo informal de servidores, passando pelas demandas por maior transparéncia,
pelas mudangas de composigéo ocorridas no CTPGD e pelo processo de revisao da
normativa. Também sdo analisados o conteudo da nova proposta, as reagdes da
categoria, os abaixo-assinados apresentados em diferentes momentos e os
desdobramentos que influenciaram a construcido de uma nova versao da resolucéao,

evidenciando o protagonismo dos TAEs nas manifestagdées acerca do programa.

2.7.4.2.1 Grupo informal de servidores e as primeiras discussdes sobre o PGD

Desde o periodo em que ocorreram os estudos acerca do PGD e o processo
de elaboracdo da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de 04 de outubro de 2023, entre
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os anos de 2021 e 2023, uma parcela dos servidores TAEs da UFJF nutria
expectativas e preocupacgdes em relacdo ao extenso prazo que as discussdes sobre
o programa demandaram. No decorrer do processo, constituiu-se, em 2022, um grupo
em aplicativo de mensagem instantédnea, destinado a promover debates entre os
servidores sobre a tematica, denominado ‘Teletrabalho UFJF’ e que, atualmente

(dezembro de 2025), conta com 242 membros, conforme ilustrado na Figura 2.

Figura 2 — Registro do grupo de servidores criado em aplicativo de mensagem

instantanea para discussdes sobre o PGD33,

¢ :
i n
Teletrabalho UFJF
Grupo - 242 membros
® & Q
Conversa por voz Adicionar Pesquisal

Grupo criado para apontarmos quem tem inleresse no
Teletrabalho. Todos serdo administradores, entao
convidem pessoas que querem efetivamente trabalhar de
forma remota para levantarmos quantos servidores tém
interesse no assunto, ok?

O link abaixo foi criado para relatar conhecimentos e
experiencias importantes sobre o andamento da proposta
do Teletrabalho na UFJF. O arquivo esta aberto para a
edicao. Descreva nele a sua contribuicao.

https://bit.ly/3QtoCi1

Fonte: Extraida do grupo no aplicativo Whatsapp (2025).

% Por questdes de privacidade e em conformidade com a Lei n® 13.709/2018 (Lei Geral de
Protecao de Dados Pessoais — LGPD), os dados sensiveis e identificaveis dos participantes
foram devidamente suprimidos da imagem, resguardando a identidade dos envolvidos.
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Esse grupo possibilita a comunicagao entre os TAEs da UFJF, concentrando
as discussbes sobre o tema em um unico canal. Até a presente data, o grupo

permanece ativo.

2.7.4.2.2 Demandas por transparéncia: cobranga de cronograma e abaixo-assinado
de 2023

Em outubro de 2023, com a aprovacado da Resolucéo pelo Conselho Superior
(Consu), a UFJF publicou uma noticia em seu site3* contextualizando os leitores em
relagcao a todo o processo vivenciado e as expectativas futuras, como a instituicdo do
CTPGD e inicio de seus trabalhos, reconhecendo, contudo, a demora no processo;
fruto de inumeros debates e preocupagdes por parte dos membros da comissao que
elaborou o documento. Na época, o coordenador geral do SINTUFEJUF, Flavio

Sereno declarou:

O texto da minuta foi realizado de forma consensuada e para isso
demandou muitos debates e reunides e isso demandou muito tempo
na elaboragao desse texto amadurecido para que o Conselho pudesse
reconhecer e por quase unanimidade aprovar essa resolugao (UFJF,
2023).

Ja Renata Mercés, pro-reitora de Gestao de Pessoas a época, ressaltou que o
desfecho foi favoravel gragcas ao empenho detalhado da comissao responsavel pelo
estudo do tema e pela elaboragdo da minuta da resolugéo (UFJF, 2023). Ambos os
relatos reconhecem a extenséo do prazo dedicado aos trabalhos, justificando-a pela
preocupagao em elaborar um documento que contemplasse todas as representagdes
e fosse fruto de consenso entre os membros da comissao.

Em novembro de 2023, no entanto, o jornal Tribuna de Minas publicou uma
noticia referente a exigéncia dos TAEs da UFJF pela elaboragao e divulgagdo de um
cronograma de implementagdo do PGD?3%. O texto ressalta a inquietagdo, por parte de

um grupo de servidores TAEs organizado de forma independente a entidade

34 O texto pode ser acessado por meio do link:
https://www2.ufif.br/noticias/2023/10/04/ufif-aprova-implantacao-gradual-do-programa-de-ge
stao-e-desempenho-do-governo-federal/.

% A noticia pode ser acessada por meio do link:
https://tribunademinas.com.br/noticias/cidade/30-11-2023/taes-da-ufif-querem-de-teletrabalh
o.html
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sindical da categoria, diante da demora no andamento dos trabalhos. Como forma de
pressionar, foi elaborado um abaixo-assinado que, nas primeiras horas apos sua
publicagao, ja contava com mais de 100 assinaturas (Bernardete, 2023).

A UFJF, representada pelo CTPGD, respondeu a época que “o Comité vem
despendendo esforgcos a fim de viabilizar a operacionalizacdo do PGD na UFJF em
estrito acordo com a Resolugdo n° 56/2023 e demais normativas vigentes sobre o
tema” (Bernardete, 2023). Vale destacar que a publicagao desta noticia em jornal local
da cidade de Juiz de Fora foi feita de forma independente, sem o conhecimento prévio
da gestdo da UFJF, do setor responsavel pela comunicagdo institucional ou da
entidade sindical que representa a categoria TAE. Tal situagdo gerou possiveis
prejuizos a imagem da instituicdo perante a sociedade, em razdo da divulgagao de
informagdes fora dos canais oficiais, o que pode ter causado interpretacoes
equivocadas sobre o andamento do processo de implementagédo do programa.

Complementarmente, é relevante destacar que a Resolugao foi aprovada em
04 de outubro de 2023, e o Comité foi formalmente instituido em 18 de outubro de
2023, por meio da Portaria GAB-REITOR/UFJF n°® 169. A organizagcdo do abaixo-
assinado teve inicio em 30 de novembro de 2023 (Bernardete, 2023),
aproximadamente um més apos a criacao do Comité, o que levanta questionamentos
quanto a pertinéncia da mobilizagao, considerando o estagio inicial dos trabalhos do

Comité e o tempo reduzido desde sua instituicéo.

2.7.4.2.3 Assembleias sindicais e a ampliagado do debate institucional sobre o PGD

Ao longo de todo o processo relacionado ao PGD — desde a formagéo da
comissao responsavel por estudar o tema e elaborar uma normativa interna, até a
atuacdo no ambito do Comité —, o SINTUFEJUF tem se mantido atento a pauta,
convocando, de maneira frequente, assembleias gerais com a categoria, valendo-se
de seus representantes eleitos para atuarem no Comité. Todas as convocacdes foram
devidamente divulgadas na seg&o de noticias do site oficial da entidade®® e em suas

redes sociais.

% A secdo de noticias do site do SINTUFEJUF pode ser acessada pelo link
https://sintufejuf.org.br/noticias.
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Em 2024, durante o periodo de greve ocorrido entre os meses de marco e julho,
o PGD foi incluido como uma das pautas locais prioritarias do movimento grevista,
conforme deliberado em assembleia. Considerando sua relevancia institucional, a
manutencao das reunides do CTPGD foi reconhecida como atividade essencial aos
interesses da UFJF, motivo pelo qual tais encontros foram mantidos durante toda a
mobilizag&o. Além disso, a cada assembleia realizada durante este periodo, ocorriam
atualizacdes sobre 0 andamento dos trabalhos no ambito do Comité. Ao final da greve,
apo6s formalizagdo do Acordo de Greve com os representantes da administragao
superior da UFJF, o PGD passou a figurar como a primeira das pautas locais

constantes no documento, que possui a seguinte redagao:

CLAUSULA OITAVA — DAS PAUTAS LOCAIS

Paragrafo unico: A UFJF compromete-se a:

a) Continuar com a implementacdo do Programa de Gestao e
Desempenho (PGD) na UFJF (SINTUFEJUF, 2024, p. 3).

Ja em 2025, somente no primeiro semestre, por exemplo, foram realizadas
quatro assembleias, tendo as mesmas ocorrido em 10 de margo, 29 de margo, 16 de
maio e 04 de junho, de acordo com as convocagdes divulgadas no site da entidade
(SINTUFEJUF, 2025). Ja o segundo semestre contou com apenas um encontro, que
foi realizado em 15 de outubro. Esses encontros tiveram por objetivo acompanhar a
implementagao do PGD, promover o debate coletivo, esclarecer duvidas da categoria
e, quando necessario, deliberar sobre posicionamentos e encaminhamentos

relacionados ao tema.

2.7.4.2.4 Alteragdes na composicao do Comité Técnico do Programa de Gestao e
Desempenho (CTPGD)

Desde sua instituigdo, o Comité passou por algumas alteracbes em sua
composi¢cdo. Uma delas ocorreu na representacdo da Pré-Reitoria de Gestdo de

Pessoas, decorrente da transigdo da gestdo da UFJF, ocorrida a partir de abril de
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2024%. Conforme estabelece o artigo 27, §1°, da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de
04 de outubro de 2023, cabe a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas a coordenagao dos
trabalhos do CTPGD (UFJF, 2023). Dessa forma, a condugao dos trabalhos se
modificou devido a diferenca de perfil entre a gestao atual e a gestao anterior.

Além disso, a partir de janeiro de 2025, ocorreram novas alteragbes. O
SINTUFEJUF, que até entdo era representado por um servidor TAE no exercicio do
cargo de coordenador-geral da entidade, juntamente com seu respectivo suplente,
deixou de compor o CTPGD em razao do término de sua gestdo e da posse da nova
diretoria executiva do sindicato. Com a posse da nova gestado do SINTUFEJUF, uma
de suas coordenadoras passou a representar a entidade no Comité, promovendo
possiveis alteragdes na forma de conduzir as negociagdes e na representacado da
categoria em relagdo a gestao anterior — hipétese a ser ou nao confirmada a partir
dos dados obtidos no trabalho de campo por meio da aplicagao de questionarios e da
realizagédo de entrevistas em um segundo momento da pesquisa.

A representagao do CGCO, por sua vez, passou da atuagao de um servidor
TAE sem fungao de gestao para a diretoria do setor. No que se refere a representacao
da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, que anteriormente era composta por trés
servidores com fungdo de gestdo e uma servidora sem cargo de gestdo, houve a
substituicdo desta ultima por outra servidora que exerce cargo de gestdo. Com isso,
a representacao da referida Pro-Reitoria no CTPGD passou a ser composta, em sua
totalidade, por membros que exercem cargos de gestéo38. Dessa forma, até junho de
2025, o Comité era composto por 50% de gestores®, considerando-se tanto os
membros titulares quanto os suplentes. Ao analisar apenas os membros titulares,

esse percentual sobe para 60%.

7 A alteragéao foi formalizada pela Portaria GAB-REITOR/UFJF n° 400, de 09 de setembro de
2024, porém cuja vigéncia se deu a partir de sua nomeacéao pelo Decreto de 01 de abril de
2024, com publicagédo no Diario Oficial da Uniao (DOU), em 02 de abril de 2024, sec¢éo 02,
pagina 01 (UFJF, 2024)

% A alteracéo da representagédo do SINTUFEJUF, do CGCO e da Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas foi formalizada pela Portaria GAB-REITOR/UFJF n° 483, de 13 de janeiro de 2025.
39 A identificagéo dos gestores que compdem o CTPGD tem como base consulta realizada ao
Portal da Transparéncia, em junho de 2025 (Brasil, 2025). As informacdes sobre os gestores
que compdem a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas também estdo disponiveis em:
https://www2.ufif.br/progepe/inicial/quem-e-quem/. Ja a composi¢do da gestdo do CGCO
pode ser consultada em: https://www2.ufjf.br/cgco/o-cgco/organizacaol.
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Tais mudangas levantam questionamentos acerca da adocdo de uma
perspectiva pautada exclusivamente nas experiéncias e interesses dos gestores.
Além disso, geram preocupag¢des quanto ao impacto dessa alteracéo na diversidade
dos participantes e na dindmica decisoria do Comité, o que pode configurar um vicio
de representatividade, comprometendo a pluralidade de visbes e o equilibrio nas
discussoes e deliberagbes do CTPGD. Esse possivel cenario também podera ser

confirmado — ou n&o — a partir dos dados obtidos no trabalho de campo.

2.7.4.2.5 O processo de reformulagao da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56/2023

O ano de 2025 iniciou-se com novos desafios para os trabalhos do Comité.
Além da entrada de novos membros e da continuidade do projeto piloto, concluido no
més de fevereiro, cabia ao CTPGD a atribuicdo de propor atualizagcdes no texto da
Resolu¢do CONSU/UFJF n° 56, de 4 de outubro de 2023, conforme previsto no artigo

58 da referida normativa:

Art. 58 O CTPGD no monitoramento do PGD no ambito da UFJF
podera propor periodicamente ao Conselho Superior o
aperfeicoamento desta Resolugcdo considerando a avaliagdo do
programa na Universidade, a adequacgdo as diretrizes e objetivos
estabelecidos no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), bem
como as normas e legislagdes do Governo Federal.

Paragrafo unico. O teor da Instrugdo Normativa Conjunta SEGES-
SGPRT/MGI N° 24, de 28 de julho de 2023 sera analisado e discutido
pelo CTPGD e eventuais adequacdes poderao ser propostas no prazo
de 01 (um) ano, contado da data de publicagédo da respectiva instrugéo
normativa no Diario Oficial da Unido (DOU) (UFJF, 2023, p. 20).

As adequacgbes, conforme estabelecido no documento, deveriam ter sido
realizadas em até um ano apos a publicagido da Instrucdo Normativa mencionada, ou
seja, até julho de 2024. No entanto, devido ao estagio em que se encontravam os
trabalhos na época — voltados a estruturacdo do projeto piloto, dos processos,
documentos e adaptagdes sistémicas — a revisao da normativa teve inicio apenas no
inicio de 2025.
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De acordo com boletim de trabalho do CTPGD referente a dezembro de 2024
e inicio de 2025 divulgado no site da Progepe?*’, os préximos encaminhamentos

consistiam em:

1. Fazer levantamento final do projeto piloto, visando conhecer a

avaliacéo dos participantes;

. Confeccionar relatdrio final do projeto piloto;

. Finalizar o aperfeicoamento da resolu¢do, considerando o projeto

piloto e a legislac&o vigente;

4. Encaminhar ao Consu a proposta de minuta de resolugdo. A
previsao é que este encaminhamento ocorra até o final do més
de fevereiro;

5. Elaborar novas capacitagdes, considerando a atualizagdo do sistema
Polare;

6. Atuar na reviséo dos formularios e demais documentos;

7. Estabelecer cronograma de implantagdo e definicdo dos ciclos PGD,
0s quais poderao ser divulgados ap6és deliberagdo do Consu sobre a
resolugao (UFJF, 2025, grifo nosso).

W N

Os dois primeiros itens da listagem — que se referem ao levantamento de
informagdes sobre o projeto piloto, bem como a percepg¢do e avaliagdo dos
participantes e a posterior elaboragao do relatério final — s6 poderiam ser iniciados
apos 21 de fevereiro de 2025. Essa data marcou o término do periodo de coleta das
respostas dos participantes da pesquisa de avaliacdo do projeto piloto, conforme
indicado no Relatério do Projeto Piloto do PGD, elaborado pelo Comité e publicado no
site do SINTUFEJUF, entidade sindical que representa os TAEs da UFJF
(SINTUFEJUF, 2025).

O aspecto que merece destaque — e que justifica o grifo anteriormente
realizado — refere-se a definigdo da data prevista para o encaminhamento, por parte
do CTPGD, das propostas de atualizacédo ao Consu, estabelecida como sendo até o
final do més de fevereiro, ou seja, aproximadamente sete dias apdés o término do
periodo mencionado no paragrafo anterior.

Complementarmente, em video divulgado no perfil oficial do SINTUFEJUF na

plataforma Instagram, em 11 de fevereiro de 2025%' — utilizado como estratégia

40O texto pode ser acessado por meio do link:
https://www2.ufif.br/progepe/servicos/programa-de-gestao-e-desempenho/boletim-de-trabalh
o-ctpgd-dezembro-2024-e-janeiro-2025/.

“1 O video mencionado pode ser acessado por meio do link:
https://www.instagram.com/p/DF8ehPOCEwWV/.
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alternativa de publicizacdo das atividades do Comité, para além das assembleias —,
a representacgéao sindical vigente na época afirmou que, na verdade, a expectativa era
que o referido documento fosse encaminhado ao Consu em 15 de fevereiro, apenas
um dia apds o encerramento do projeto piloto. No mesmo video, contudo, foi informado
gue o encaminhamento fora adiado em razao da necessidade, na visdo do Comité,
de novos debates e levantamentos de informacgdes que subsidiem a escrita da nova
versao do documento.

Ainda nesse contexto, em 10 de margo de 2025, foi convocada uma assembleia
geral com o objetivo de debater a minuta da resolugdo elaborada pelo Comité e
encaminhada ao SINTUFEJUF, cuja divulgagdo prévia ocorreu em 6 de margo de
2025, por meio do site da entidade sindical (SINTUFEJUF, 2025). Ressalta-se, mais
uma vez, o curto intervalo entre o encerramento do prazo para envio das respostas a
pesquisa de avaliagdo do projeto piloto e a disponibilizagdo de um novo documento,
ja finalizado, para leitura e debate da categoria — intervalo este de apenas 13 dias.
Outras assembleias foram convocadas posteriormente em 2025, nos dias 28 de
margo, 16 de maio e 06 de junho. No entanto, essas assembleias serdo abordadas na
proxima secdo, considerando a necessidade de um maior detalhamento sobre as
mudanc¢as no contexto das discussdes e a escolha dos novos representantes do
SINTUFEJUF no Comité.

Por fim, embora o Boletim de Trabalho referente a dezembro de 2024 e inicio
de 2025 indique, como terceiro encaminhamento, que a reformulagdo da resolucéo
consideraria tanto a legislagcéo vigente quanto as informagdes obtidas por meio do
projeto piloto, observa-se que o relatorio referente a esse projeto foi divulgado apenas
em 16 de maio de 2025, no site do SINTUFEJUF. Essa publicagdo ocorreu quatro
meses apds o encerramento do piloto e mais de trés meses apds a disponibilizagao
da primeira versao da minuta de resolucéo elaborada pelo Comité.

O quadro 3 apresenta, de forma sintética, os prazos anteriormente
mencionados, com o objetivo de facilitar a visualizagdo dos principais acontecimentos

ocorridos ao longo de 2025 e relatados até o momento.
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Quadro 3 — Cronologia dos acontecimentos vinculados ao PGD em 2025 e

mencionados até o momento

Data Evento

Fim do projeto piloto e envio da pesquisa para levantamento de
14/02/2025 . ~ = . .
informacodes aos participantes do projeto piloto

Previsdo de encaminhamento da proposta de alteragcédo da resolugéao
ao Consu com base em informagdes contidas no video feito pela
representacdo sindical do Comité e postado no Instagram do
SINTUFEJUF

15/02/2025

21/02/2025 Fim do prazo para respostas a pesquisa do projeto piloto

Previsdo de encaminhamento da proposta de alteracao da resolucao
ao Consu com base em informagdes contidas no Boletim de Trabalho
divulgado pelo CTPGD referente aos meses de dezembro de 2024 e
janeiro de 2025

28/02/2025

Disponibilizagdo, no site do SINTUFEJUF, da proposta de alteracao

06/03/2025 da resolugado para debate em assembleia geral

Realizagdo da primeira assembleia sindical sobre o PGD em 2025 e
10/03/2025 inicio dos debates acerca da nova versdo do documento proposto
pelo CTPGD

Disponibilizagéo, no site do SINTUFEJUF, do relatério final do projeto

16/05/2025 | iioto do PGD

Fonte: Elaboracao propria (2025)

A disposi¢ao dos prazos apresentados no Quadro 3 levanta um alerta quanto
a possivel utilizagcdo inadequada dos insumos gerados a partir do projeto piloto do
PGD, cuja finalidade, em esséncia, consiste justamente em subsidiar de forma
qualificada a reformulacdo da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de 04 de outubro de
2023, que orienta o programa. Observa-se que o curto intervalo entre o encerramento
da coleta de dados do projeto piloto e a divulgagdo da minuta da resolugéo, bem como
a postergacgao da publicagao do relatdrio final, indicam uma desconexao temporal que
pode comprometer a efetividade da analise e a incorporacdo adequada das
contribuicdes obtidas.

Tal cenario sugere que as decisdes tomadas e os encaminhamentos realizados
talvez ndo tenham considerado de forma plena e aprofundada os resultados e
percepgbes captados durante o piloto, o que pode impactar negativamente na
qualidade e legitimidade do processo de reformulagdo normativa. Vale destacar que
a hipétese em questao podera, ou ndo, ser confirmada a partir dos dados obtidos no
trabalho de campo por meio da aplicacdo de questionarios e da realizagcao de

entrevistas em um segundo momento da pesquisa.
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2.7.4.2.6 Analise do conteudo da nova proposta de regulamentagao do PGD

O documento que reune as propostas de alteracdo da Resolugéo
CONSU/UFJF n°® 56, de 04 de outubro de 2023 — divulgado em 06 de margo de 2025
e cuja discussdo em assembleia sindical teve inicio em 10 de margo de 2025
— apresenta mudangas significativas em relacdo a normativa vigente até entéo.
Torna-se, portanto, fundamental a comparagdo entre o conteudo da normativa
aprovada em 2023 e da minuta que propde suas atualizagbes, com vistas a uma
melhor compreensdo dos desdobramentos que se seguiram.

No entanto, por se tratar de documentos extensos, ndo se pretende esgotar
todas as diferengas entre os textos, mas sim destacar os principais pontos de atengao,
aqueles que podem efetivamente alterar a dindmica do PGD na UFJF. Nesta secao,
também nao é realizada uma analise de mérito das mudancas propostas; a qual sera
conduzida posteriormente, em conjunto com a se¢ao que aborda os desdobramentos
subsequentes.

A estrutura dos capitulos dos dois documentos permanece praticamente a
mesma, com apenas algumas alteragcdes pontuais: o Capitulo VI do primeiro
documento, intitulado “Dos instrumentos de planejamento, da afericdo da qualidade
das entregas e da tabela de atividade”, é excluido; e o Capitulo VII, que trata da
implementacdo e do monitoramento do programa, é desmembrado em dois novos
capitulos no ultimo documento: o Capitulo V, intitulado “Ciclo PGD”, e o Capitulo VI,
que trata do monitoramento do programa.

As disposicdes iniciais do novo documento extinguem o conceito de “Unidade
organizacional” e substitui por “Unidade de execucgao". Além disso, traz novos
conceitos ndo mencionados na Resolugdo, sendo eles: atendimento ao publico,

participante e periodo de disponibilidade:

Art. 4° Para os fins desta Resolugao, considera-se:

I - Atendimento ao publico: atendimento ao demandante ou
destinatario que pode ser realizado presencialmente ou remotamente
de forma sincrona;

VIl - Unidade de Execucdo: qualquer Unidade da estrutura
administrativa que tenha plano de entregas pactuado, denominado
Plano Gerencial;

IX - Participante: agente publico previsto no art. 2°, paragrafo 1° do
Decreto n°® 11.072, de 17 de maio de 2022, com status de participacao
no PGD cadastrado nos
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Sistemas Estruturantes de Gestdo de Pessoal da Administracao
Publica Federal;

XI - Periodo de disponibilidade: Decurso de tempo definido, conforme
horario de funcionamento do setor, no qual o participante devera estar
disponivel para contato, respeitando a jornada diaria regular de
trabalho legalmente definida e o intervalo de refeicao e descanso
(UFJF, 2025, p. 2-3).

No capitulo Il, que trata dos atores institucionais e suas atribui¢cdes, observa-
se uma mudang¢a na nomenclatura da chefia imediata, que passa a ser designada
como “Gestor da Unidade de Execucao”. Além disso, a competéncia para aprovar o
Plano de Trabalho da Unidade — agora denominado Plano Gerencial — é transferida
do CTPGD para o dirigente da Unidade Académica ou Administrativa. Também deixa
de ser responsabilidade do CTPGD a aprovagdao da adesao das unidades ao
programa. O novo texto também estabelece, em seu artigo 7°, inciso VI, um prazo
universal de resposta a contatos realizados com os participantes do PGD. Conforme
o dispositivo, o participante devera retornar o contato, por meio dos canais
previamente estabelecidos, no menor tempo possivel, respeitando o limite maximo de
até uma hora.

Ja o capitulo Ill, que trata das modalidades do desenvolvimento das atividades
no PGD, traz no artigo 23 da nova proposta, a possibilidade de redugcédo do prazo
minimo de 2 dias uteis para convocacido presencial no caso de situagdes que
comprometam o horario de funcionamento do setor ou excegdes previstas no Plano
Individual do participante. Em relagao ao artigo 18 do novo documento, € mantida a
previsdo ja estabelecida na Resolugdo anterior de que, para os servidores
participantes na modalidade de teletrabalho parcial, cujo cargo preveja jornada de 40
horas semanais, deverao ser cumpridas entre 6 e 8 horas diarias presencialmente. A
novidade esta no §3° do mesmo artigo, que determina que o periodo ndo cumprido
presencialmente devera ser complementado em regime de teletrabalho, sendo
convertido em tempo de disponibilidade para o exercicio das atividades laborais.

O quarto capitulo da nova proposta traz duas mudancas. Uma delas se refere
a inclusdo de artigo contendo regras especificas para servidores com acumulo de
cargos publicos, exigindo a compatibilidade entre atividades e a disponibilidade para
atividades sincronas no PGD. A segunda ¢é a inclusédo da proibigdo dos servidores no
primeiro ano do estagio probatério, em participar do programa na modalidade

teletrabalho. Ha, no entanto, algumas excec¢des previstas na regra mencionada. A
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dispensa da obrigatoriedade podera ser aplicada nos casos de pessoas com
deficiéncia, servidores com dependentes com deficiéncia, idosos, gestantes,
lactantes, pessoas acometidas por doencgas especificas listadas no documento, bem
como servidores contratados por tempo determinado.

O capitulo V da nova proposta, denominado “Ciclo PGD” é novo na estrutura
do documento, tratando questdes voltadas para o planejamento e avaliagdo do
programa, sendo o capitulo com maior numero de alteragdes em relagdo a Resolugao
até entao vigente. Primeiramente, a nomenclatura dos instrumentos de planejamento
foi alterada: o Plano de Trabalho da Unidade (PTU) passa a se chamar Plano
Gerencial (PG) e o Plano de Trabalho Individual (PTI) passa a se chamar Plano
Individual (PI).

Em segundo lugar, o novo documento altera toda a dinamica de avaliagao do
programa. Antes, cada entrega realizada pelo servidor deveria ser avaliada. No novo
documento, a avaliacdo passa a ser do Pl como um todo. Além disso, os parametros
de avaliagao também foram alterados: na Resolugéo vigente, os parametros tinham
carater objetivo e, de acordo com o artigo 36 §3°, consistiam em trés: atividade nao
entregue, atividade entregue em inconformidade (prazo ou qualidade) e atividade
entregue em conformidade (prazo e qualidade) (UFJF, 2023). Ja a nova proposta,

propde os seguintes parametros de avaliagao:

§ 1° A avaliagdo da execugédo do Plano Individual devera considerar
a seguinte escala:

| - altissimo desempenho: Plano Individual executado muito acima do
esperado;

Il - alto desempenho: Plano Individual executado acima do esperado;
Ill - adequado: Plano Individual executado dentro do esperado;

IV - inadequado: Plano Individual executado abaixo do esperado ou
parcialmente executado; e

V - ndo executado: Plano Individual integralmente ndo executado
(UFJF, 2025, p. 17-18)

No caso de plano avaliado como “inadequado” ou “ndo executado”, 0 novo
documento abre a possibilidade de interposicdo de recurso por parte do participante
a chefia imediata. No entanto, veda a possibilidade de recurso para decisao tomada
pelo dirigente da unidade. Para a inadequagao ou nao execug¢ao do plano, esta
proposta também prevé a compensacgao de carga horaria correspondente no plano

subsequente. Por fim, no caso da ndo compensacgéao, seja ela parcial ou integral, ou
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na inadequagdo ou nao execugdo do plano sem justificativa apresentada, o
documento prevé, ainda, descontos na folha de pagamento do servidor.

A inobservancia das regras do PGD também podera ensejar a apuragao de
responsabilidade no ambito correcional, por meio da instauragdo de sindicancia ou
Processo Administrativo Disciplinar (PAD) contra o participante, como previsto no
artigo 53 da proposta (UFJF, 2025). Além do carater subjetivo da nova escala de
avaliacao e punitivista do capitulo como um todo, o texto elimina a tabela de atividades
e seus respectivos niveis de complexidade, parametros de complexidade e faixas de
tempo associadas, previstos na resolugédo em vigor.

Os trés ultimos capitulos do novo documento, que tratam sobre monitoramento
do programa, auxilios, adicionais e indenizagdes e disposic¢des finais e transitérias nao
contaram com grandes mudangas em relacéo a Resolugéo vigente. Um ultimo ponto
a ser considerado nesta segéo € a expressa revogagao da Resolugdo CONSU/UFJF
N° 56, de 04 de outubro de 2023 sugerida da nova proposta, em seu artigo 77. No
entanto, ao se analisar as atribuicbes do CTPGD previstas no artigo 31 da referida
Resolugdo, nao se identifica competéncia atribuida ao Comité para a pratica do

referido ato. Essa questao sera objeto de analise na se¢ao seguinte.

2.7.4.2.7 Reagbes a nova proposta: mobilizagdes e novas rodadas de debate

ApOs a apresentacao da nova proposta contendo atualizagdes da Resolugao
CONSU/UFJF n° 56, de 04 de outubro de 2023, em assembleia sindical ocorrida em
10 de marcgo de 2025, manifestou-se, entre os TAEs, um sentimento generalizado de
insatisfacdo. Entre as principais criticas levantadas, identificadas em abaixo-
assinado organizado pela categoria, destacaram-se a percepgdo de um carater
punitivista da minuta, a desvirtuagdo do conceito do programa, bem como a
subjetividade da nova forma de avaliagado proposta, manutencdo da obrigatoriedade
do registro em ponto eletronico para servidores em jornada presencial, entre outras
questdes levantadas.

Como forma de resposta a minuta, a categoria adotou duas medidas principais:
a organizacao do referido abaixo-assinado, com o objetivo de contestar as alteragdes

propostas, e a convocagao, pelo SINTUFEJUF, para um ato publico
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sobre o PGD, realizado em formato de assembleia no dia 28 de margo. A data
coincidiu com uma paralisacdo das atividades pelos servidores, em razdo das
negociagdes conduzidas pelo Governo Federal relativas aos acordos firmados
durante a greve ocorrida no ano de 2024.

A essa altura, no entanto, a representagdo da entidade sindical no Comité ja
havia passado por novas alteragdes. A representante titular se desligou, sendo
substituida por seu suplente, e a supléncia, por sua vez, passou a ser ocupada pelo
coordenador-geral da gestao anterior do SINTUFEJUF. Este, por ja ter acompanhado
todas as etapas relativas ao programa — desde a elaboragdo da Resolugao vigente
até os trabalhos desenvolvidos até dezembro pelo Comité — retornou com o objetivo
de contribuir com a continuidade das discussdes. A formalizagao dessa alteragcao na
representacao sindical ocorreu por meio da Portaria GAB-REITOR/UFJF n° 540, de
27 de margo de 2025, publicada na véspera do ato publico agendado.

O SINTUFEJUF publicou, em seu site*?, um resumo do que foi discutido
durante o encontro. Inicialmente, o novo texto proposto pelo CTPGD foi alvo de
criticas, sob a alegacao de que contém dispositivos que prejudicam os servidores e
promove alteragdes profundas na estrutura e nos principios do programa estabelecido
pela normativa vigente. O novo representante titular da entidade no Comité destacou
‘o carater complexo do processo na UFJF e a necessidade de um PGD que seja
realmente inclusivo e equilibre as necessidades da categoria” (SINTUFEJUF, 2025).

Ja seu suplente complementou a discussao ao trazer a seguinte reflexao:

Uma comissao criada pelo Conselho Superior da UFJF (CONSU)
debateu por mais de um ano um modelo que fosse compativel com a
politica de flexibilizacao da jornada de trabalho, controlado por metas
e prazos de atividades pactuadas e avaliado de forma educativa. Um
comité técnico ndo tem a prerrogativa de propor a revogacédo da
resolugdo e a criagdo de um outro programa como faz a minuta. Além
de desconsiderar as experiéncias anteriores, a proposta desfigura o
sistema de avaliagdo do programa, transformando-o em um
mecanismo pouco eficaz e propicio a praticas assediadoras, ao

42 0] texto completo pode ser acessado por meio do link:
https://sintufejuf.org.br/taes-discutem-programa-de-gestao-de-desempenho-da-ufif-e-decide
m-por-unanimidade-manter-resolucao-vigente-com-pequenas-alteracoes.
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invés de um instrumento de aprimoramento das praticas de gestdo. A
minuta que estda sendo proposta piora a resolugdo vigente
(SINTUFEJUF, 2025).

Por fim, a autora desta dissertagao, que integrou a representacéo da Progepe
no CTPGD até dezembro de 2024, contribuiu com alguns questionamentos durante o

encontro, como destacado no trecho seguinte:

Durante a discussao, a técnico-administrativa Clara Lua Cunha Vargas
levantou preocupagdes sobre a obrigatoriedade de responder a
chefias em até uma hora e a exigéncia de disponibilidade para o
teletrabalho de forma universal, mesmo apés o expediente presencial,
desconsiderando a natureza das atividades e a dindmica do setor. Ela
também criticou a auséncia de um relatério completo do projeto piloto,
que, além das respostas obtidas na pesquisa respondida pelos
participantes do PGD, contemple a analise dos dados por parte do
Comité, juntamente com a elaboracdo de planos de agédo a serem,
posteriormente, incorporados no texto da minuta de Resolugéo.
Segundo ela, essa auséncia compromete a qualidade e a viabilidade
da proposta apresentada (SINTUFEJUF, 2025).

Como encaminhamento as mudancas, foi aprovada por unanimidade nesta
assembleia a manutencgao do abaixo-assinado, cujo texto inicial sintetiza os principais
pontos de insatisfagcdo da categoria e que ja havia sido previamente elaborado e
disponibilizado ao publico, via plataforma Google Forms e divulgado no grupo informal
sobre PGD na UFJF anteriormente mencionado, em 25 de margo de 2025 pelos
representantes do SINTUFEJUF no CTPGD. A partir daquele momento, o documento
passou a contar com o apoio da categoria e com o compromisso do SINTUFEJUF em
divulga-lo amplamente entre os servidores.

Até junho de 2025, o documento contou com 449 assinaturas, de acordo com
os representantes da entidade no Comité. Este nimero é considerado expressivo se
considerado o total de 1449 TAEs ativos na UFJF até margo de 2025, segundo
informagdes do Painel Estatistico de Pessoal do Governo Federal (2025). A parcela
de servidores que se mostra de acordo com o conteudo do abaixo assinado divulgado
representa, portanto, aproximadamente 30% da categoria. O texto do abaixo-assinado
esta estruturado em 14 consideragdes e esta disponivel no Anexo

C. Na secgao seguinte, serdao comentadas cada uma de suas proposi¢oes.
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2.7.4.2.8 Abaixo-assinado de 2025: sintese das criticas e reivindicagbes da

categoria

O primeiro ponto refere-se ao risco de conflitos entre o PGD e a politica de
flexibilizagcdo da jornada de trabalho na UFJF. A nova proposta de regulamentagao
adota um conceito de atendimento ao publico distinto daquele previsto na norma da
flexibilizacdo. No PGD, é definido como a interagdo com o demandante ou
destinatario, realizada presencialmente ou remotamente, de forma sincrona (UFJF,
2023, p. 2). Ja a politica de flexibilizagdo utiliza o conceito de “usuario” conforme
previsto no PCCTAE, compreendido como “pessoas ou coletividades, internas ou
externas a UFJF, que usufruem direta ou indiretamente dos servigos por ela
prestados” (UFJF, 2017, p. 2). A divergéncia de conceitos em normativas de uma
mesma instituicdo pode gerar interpretacées conflitantes, dificultando a aplicagao
coerente das politicas institucionais e comprometendo a seguranga juridica e a
padronizacao de praticas administrativas na UFJF.

Ainda neste primeiro tépico do abaixo-assinado, observa-se um possivel
conflito entre a nova proposta do PGD e a politica de flexibilizagdo da jornada de
trabalho da UFJF. O artigo 22 da proposta do PGD determina que os horarios de
funcionamento de cada Unidade Académica ou Administrativa devem ser definidos
por portaria, respeitado o horario institucional da UFJF (UFJF, 2025).

No entanto, essa orientacéo diverge do que dispde o artigo 5° da norma sobre
flexibilizacdo, que estabelece que o horario de funcionamento deve constar no plano
de flexibilizagdo — documento elaborado pelo dirigente da unidade em conjunto com
a equipe (UFJF, 2017). Esse plano formaliza a adogao da flexibilizagdo no setor e tem
como pré-requisito a garantia de funcionamento minimo de 12 horas ininterruptas. Ao
alterar essa logica, a nova proposta de resolugcdo do PGD possibilita o
enfraquecimento da politica de flexibilizagado da jornada de trabalho, ao ndo garantir,
de forma clara, o cumprimento do periodo minimo de funcionamento continuo exigido
para a sua manutengao.

O segundo ponto do abaixo assinado trata sobre a proposta de integragao do
controle do PGD com o governo federal via API. O Portal do Servidor define API da
seguinte forma: “a Application Programming Interface- API (em portugués Interface de

Programacao de Aplicativos) € um conjunto de padrdes e rotinas que permite a
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comunicagao entre diferentes sistemas ou softwares (Brasil, 2025). No contexto do
PGD na administragao publica, a APl faz com que o governo receba, em tempo real,
informacgdes a respeito das entregas realizadas, ou nao, pelos servidores.

No caso da nova proposta de resolugdo do PGD na UFJF, essa integragao esta
prevista no conceito de participante, elencado no artigo 4: “agente publico previsto no
art. 2°, paragrafo 1° do Decreto n® 11.072, de 17 de maio de 2022, com status de
participagdo no PGD cadastrado nos Sistemas Estruturantes de Gestdo de
Pessoal da Administragao Publica Federal” (UFJF, 2025, p. 3, grifo nosso).

Apesar de o uso de APIs para envio de informagdes nao ser, por si sé, ilegal
ou inconstitucional, sua aplicagdo em contextos como o PGD pode levantar
preocupagdes quanto ao livre exercicio do direito de greve, garantido pelo artigo 9 da
Constituicdo Federal (Brasil, 1988). A depender de como for implementada, essa
automacao pode acarretar descontos automaticos na remuneracéo dos servidores em
casos de ndo entrega ou entrega incompleta de atividades, mesmo se ndo houver
previsdo explicita na normativa interna da universidade, como é o caso da UFJF. Isso
compromete ndo apenas o direito constitucional a greve, como também a autonomia
universitaria, prevista no artigo 207 da Constituicdo (Brasil, 1988), pois transfere
decisdes de gestao interna para sistemas centralizados e externos a instituicao.

O terceiro item do abaixo assinado trata sobre uma possivel descaracterizagao
do PGD, ao propor controle de carga horaria e universalizacao dos horarios de
disponibilidade, o que mudaria o teletrabalho para trabalho remoto. Como ja
mencionado, o PGD busca alterar a l6gica do controle de carga horaria para o controle
das entregas realizadas. No entanto, a nova proposta de resolugao traz, em alguns
momentos, uma estreita relacdo da dindmica do programa com o controle das horas,

como consta no artigo 4 inciso Xl e artigo 18 §3°.

Art. 4 Xl - Periodo de disponibilidade: Decurso de tempo definido,
conforme horario de funcionamento do setor, no qual o participante
devera estar disponivel para contato, respeitando a jornada diaria
regular de trabalho legalmente definida e o intervalo de refeicdo e
descanso.

Art. 18 O servidor em PGD devera cumprir a carga horaria vigente para
0 cargo, por meio da realizagao de atividades e entregas, que devera
ser distribuida de acordo com a modalidade e regime
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estabelecidos, respeitado o horario de funcionamento da Unidade de
Execucao.

§3° As horas remanescentes para complementar a carga horaria diaria
deverdo ser registradas, em sistema especifico, como hora em
disponibilidade e executadas em forma de atividades a serem
realizadas na modalidade de teletrabalho (UFJF, 2025, pp. 3, 9-10).

Em ambos os dispositivos, a nova proposta de resolugao estabelece, de forma
universal, tanto a exigéncia de um periodo de disponibilidade quanto o cumprimento,
dentro desse periodo, das horas remanescentes necessarias para completar a carga
horaria diaria. Contudo, esses prazos deveriam ser flexibilizados e adaptados nos
planos de trabalho individuais dos participantes, considerando as tarefas especificas
que executam e as particularidades de seus cargos e setores de trabalho. Essa
padronizacdo desvirtua o conceito fundamental do PGD, que ndo é pautado no
controle estrito de horas ou no cumprimento rigido de prazos de disponibilidade, mas
sim na entrega efetiva de resultados e no cumprimento de metas nos prazos
acordados. Ao transformar o programa em um controle de tempo em vez de foco em
entregas, corre-se o risco de comprometer a autonomia do servidor e de reduzir a
flexibilidade necessaria para o desempenho eficiente das atividades.

O quarto item do abaixo-assinado dialoga com o ponto anterior, ao tratar da
restricdo ao direito a desconexao, imposta pela definicdo de um prazo maximo de uma
hora para que o servidor responda aos contatos realizados por seu gestor ou pares,
conforme previsto no artigo 7, inciso VI, da nova proposta de resolucdo. Tal exigéncia
se aplica indistintamente a todos os participantes, independentemente das atividades
previstas em seus planos de trabalho. Ao invés de permitir a definicao desse prazo de
forma individualizada, com base nas caracteristicas de cada fungcdo e setor, a
proposta universaliza uma regra que nao condiz com a diversidade das praticas
laborais.

Essa imposicao nao apenas desvirtua, mais uma vez, o principio fundamental
do PGD — centrado na logica de entregas e ndao no controle de horas — como
também compromete o direito a desconexao e pode impactar negativamente a saude
mental dos servidores, diante da constante vigilancia e da preocupagao continua em

cumprir esse prazo de resposta.
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O quinto item trata da extincdo da tabela de atividades, seus parametros, niveis
de complexidade e faixas de tempo relacionadas. Tal mudanga representa um
retrocesso na estrutura do programa, ao eliminar parametros objetivos que orientam
tanto os participantes quanto os gestores na organizagdo e acompanhamento das
tarefas. Esses instrumentos funcionam como referenciais essenciais para garantir
equilibrio, transparéncia e justica na distribuigdo das atividades entre os servidores de
um mesmo setor, evitando possiveis sobrecargas. Sem tais balizas, o programa tende
a se tornar mais vulneravel a interpretagbes arbitrarias, além de dificultar a
mensuragao adequada do esforgo envolvido em cada tarefa, empobrecendo a légica
de planejamento baseada em metas e resultados.

O sexto item trata da retirada da atribuicdo do CTPGD no que se refere a
aprovagao dos planos das unidades, descentralizando os processos de adesao e
dificultando o monitoramento do cumprimento efetivo da normativa interna em vigor
por parte das Unidades. Anteriormente, essa competéncia era prevista no artigo 31,
inciso Il, da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56/2023, conferindo ao Comité um papel
estruturante e coordenador no ambito do PGD. Com a nova proposta, essa
responsabilidade passa aos dirigentes das unidades, conforme previsto no artigo 39,
0 que pode gerar interpretacdes divergentes e praticas desiguais entre setores,
comprometendo a padronizagdo e o proprio controle de qualidade da execugao do
programa. Além disso, como destacado no préprio abaixo-assinado, essa mudanga
fragiliza a atuagao colegiada do CTPGD e reduz os mecanismos de transparéncia e
responsabilizagéao.

O sétimo item, que aborda a tentativa de ampliar para oito horas a jornada nos
dias presenciais, faz referéncia direta ao artigo 18 da nova proposta. Nos §§ 2° e 3°

desse artigo, consta o seguinte conteudo:

§ 2° De acordo com a necessidade da Unidade de Execugado e a
natureza das atividades, o teletrabalho em regime de execugéo parcial
deve respeitar a duragao diaria minima de 06 (seis) horas ininterruptas
e maxima de 08 (oito) horas quando no desenvolvimento das
atividades de forma presencial.

§3° As horas remanescentes para complementar a carga horaria diaria
deverao ser registradas, em sistema especifico, como hora em
disponibilidade e executadas em forma de atividades a serem
realizadas na modalidade de teletrabalho (UFJF, 2025, p. 10).
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Sendo assim, mesmo que o servidor participante cumpra seis horas diarias de
forma presencial, como previsto no § 2°, a nova proposta estabelece a obrigatoriedade
de que as duas horas restantes sejam cumpridas em horario de disponibilidade na
modalidade teletrabalho. Dessa forma, estabelece-se o cumprimento integral da carga
horaria de oito horas diarias.

O oitavo item trata da manutencdo da obrigatoriedade do registro em ponto
eletrbnico para os servidores participantes do programa nos dias de atuagao
presencial. A justificativa apresentada, em assembleias, pelos representantes da
entidade sindical no CTPGD baseia-se no argumento, utilizado por alguns membros
do Comité, de que a nova proposta precisa estar alinhada as normativas vigentes,
como a Instrugdo Normativa Conjunta SEGES-SGPRT/MGI n° 24, de 28 de julho de
2023. No entanto, tal fundamentagao mostra-se contraditéria, uma vez que a prépria
IN n° 24 estabelece, em seu artigo 8° que: “Todos os participantes estardo
dispensados do registro de controle de frequéncia e assiduidade, na totalidade da sua
jornada de trabalho, qualquer que seja a modalidade e o regime de execucgao” (Brasil,
2023).

O nono item do abaixo-assinado refere-se a proposta de restricdo a
participagao de servidores em estagio probatorio no regime de teletrabalho durante o
primeiro ano de vinculo com a instituicdo. Essa limitagcdo é apresentada de forma
universal, desconsiderando as especificidades de cada cargo ou unidade, estando
prevista no artigo 30 da nova proposta de resolugédo. Ressalta-se que essa redagao é
idéntica a que consta na Instrugdo Normativa Conjunta SEGES-SGPRT/MGI n°® 24, de
2023, o que sugere uma transposicao automatica de diretrizes externas, sem
mediagao pelas particularidades institucionais da UFJF. A medida € vista como
excessivamente generalista e pode representar um entrave a implementagao
equitativa do PGD, especialmente em setores onde o acompanhamento das
atividades pode ser plenamente realizado a distancia.

O décimo item trata da desfiguragdo do sistema de avaliagdo em vigor,
trocando este por uma escala com pouca chance de eficacia e risco de praticas
assediadoras. Na resolugao vigente, o artigo 36 define que a avaliagado das entregas
dos participantes do PGD baseia-se em critérios objetivos, distribuidos em trés
categorias: atividade entregue em conformidade (prazo e qualidade), atividade

entregue com inconformidade (prazo ou qualidade) e atividade nao entregue. No
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entanto, a nova proposta de resolu¢do amplia esse escopo e, em seu artigo 48 § 1°,
propde cinco niveis de desempenho: altissimo desempenho, alto desempenho,
adequado, inadequado e nao executado. Essa redagdo, assim como no topico
anterior, também € idéntica a que consta na Instrugcdo Normativa Conjunta SEGES-
SGPRT/MGI n° 24, de 2023

Tal mudanga introduz um grau de subjetividade consideravel no processo
avaliativo, especialmente por ndo haver parametros claramente definidos que
diferenciem, por exemplo, “alto” de “altissimo” desempenho. Essa ambiguidade pode
gerar inseguranga entre os participantes, abrir margem para comparagdes indevidas
e praticas assediadoras, além de comprometer a transparéncia e isonomia do
processo avaliativo, enfraquecendo o carater pedagdégico e formativo do PGD.

Vale destacar, conforme os artigos j4 mencionados, que, na Resolugao
atualmente em vigor, o objeto da avaliagédo é centrado nas entregas realizadas pelos
participantes, analisadas de forma individualizada. Ja na nova proposta, a avaliacdo
passa a incidir sobre a execug¢ao do plano individual de forma global. Essa mudanca
de foco compromete a possibilidade de o servidor identificar, com precisdo, os
aspectos especificos que necessitam de aprimoramento, uma vez que deixa de haver
uma avaliacdo detalhada de cada entrega.

O item 11 trata da vedacao a possibilidade de interposi¢cao de recursos, por
parte dos servidores participantes do PGD, contra decisbes tomadas no ambito do
programa. Segundo a proposta, os recursos referentes a avaliagao do plano individual
como “inadequado” ou “ndo executado” poderdo ser apresentados, inicialmente, a
chefia imediata e, em segunda instancia, ao dirigente da unidade académica ou
administrativa. No entanto, o § 7° do artigo 48 afirma expressamente que “ndo cabera
recurso da decisao do dirigente da Unidade Académica/Administrativa”, encerrando o
processo decisorio nesse nivel.

Essa limitacao levanta preocupagdes quanto ao direito a ampla defesa e ao
contraditorio, previstos no artigo 5° da Constituicado Federal (Brasil, 1988), uma vez
que impede o servidor de recorrer a instancias superiores da propria instituigdo, o que
pode comprometer a transparéncia, a justica e a impessoalidade na gestdo dos
conflitos administrativos relacionados ao programa.

O item 12 trata do carater punitivista do texto da minuta, em oposi¢cao ao carater

educativo da resolugdo em vigor; ao prever, em seu artigo 53, a possibilidade
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de apuracao de responsabilidade em ambito correcional, como sindicancias e PADs

e, em seu artigo 52, a possibilidade de descontos na folha de pagamento:

Art. 52 Cabera o desconto na folha de pagamento ou reposi¢cao ao
erario nos casos de:

| - plano de trabalho avaliado como inadequado por inexecucéo,
parcial ou integral, cuja justificativa ndo foi apresentada ou n&o tenha
sido provido pedido de reconsideragdo ou recurso pelas autoridades
competentes; e

Il - ndo compensagao, parcial ou integral, da carga horaria prevista,
nos termos do art. 45 desta Resolugéo.

§ 1° O desconto considerara a distribuicao percentual do trabalho, de
que dispbe o art. 37, e correspondera a carga horaria das atividades
nao executadas, parcial ou integralmente, no caso dos incisos | e Il do
caput.

§ 2° A Chefia da Unidade de Execucdo devera encaminhar para a
Coordenacao de Administracdo de Pessoal da Progepe todas as
informagdes necessarias para o desconto em folha (UFJF, 2025, p.
19).

Tais medidas, ao invés de promoverem o aprimoramento continuo dos
participantes, podem gerar um ambiente de medo e inseguranga, desestimulando a
adesao ao programa e fragilizando o dialogo entre servidores e gestores. Por fim, vale
destacar que tal redacao é idéntica a presente na Instrucdo Normativa Conjunta
SEGES-SGPRT/MGI n° 52, de 2023.

O item 13 trata da proposta de retirada da vedacao as terceirizacbes das
atividades do PGD. Essa proibicdo esta prevista no artigo 55 da resolugao em vigor:
‘O PGD e as tabelas de atividades nao poderdao ser utilizados para fins de
terceirizacao de trabalhos continuos realizados por cargos ndo extintos pertencentes
ao PCCTAE” (UFJF, 2023, p. 20). O artigo em questao tem por objetivo resguardar os
cargos da carreira dos TAEs, impedindo que atividades permanentes, proprias desses
servidores, sejam transferidas a terceiros, pratica que poderia configurar desvio de
funcéao e afronta ao principio do concurso publico. No entanto, o dispositivo foi retirado
da nova proposta sem maiores explicagdes.

Por fim, o item 14 do abaixo-assinado destaca que as atribuigdes do Comité,
conforme previstas na Resolugao em vigor, incluem a revisao da resolugao € nao a
sua revogagcao para a criagdo de outro programa. Ao examinar 0 conjunto de

competéncias atribuidas ao CTPGD na Resolugdo vigente, verifica-se que ndo ha
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previsao para que o Comité proponha a revogag¢ao da norma atualmente em vigor ou
a criagdo de um novo programa.

Conforme estabelece o inciso Xll do artigo 31 da referida Resolugao, a
atribuicdo conferida ao Comité restringe-se a sugestdo de atualizagbes na propria
normativa: “propor ao Conselho Superior atualizagdes da presente Resolugéo” (UFJF,
2023, p. 13). Dessa forma, levanta-se a possibilidade de que a elaboragdo da nova
proposta contenha vicio de competéncia, uma vez que extrapola os limites legais
conferidos ao érgao responsavel.

Em consequéncia, o abaixo-assinado, ao reunir 14 pontos fundamentais de
critica a nova proposta de resolugado do PGD, reflete as preocupacgdes legitimas da
categoria em relagdo as mudancas que podem comprometer a efetividade, a
transparéncia e a justica do programa. Esses itens evidenciam a necessidade de
revisdo cuidadosa do texto, garantindo que o PGD continue a ser um instrumento

inclusivo, equilibrado e respeitoso dos direitos dos servidores.

2.7.4.2.9 Desdobramentos pds-abaixo-assinado: impactos nas discussdes e na

construgcao de nova versao da resolugao

Apos a divulgacédo do abaixo-assinado, que contou com a adesao de quase
450 servidores técnico-administrativos da UFJF, os representantes do CTPGD
iniciaram uma reavaliacdo detalhada de todos os pontos da nova proposta de
regulamentacdo do PGD. As discussdes no Comité passaram a se estruturar com
base nos 14 itens elencados no documento, que serviram para orientar as
negociagdes entre as representagées que compdem o grupo.

Como estratégia de transparéncia e publicizagdo dos trabalhos, os
representantes sindicais também passaram a produzir videos informativos, divulgados
no perfil do SINTUFEJUF no Instagram, nos quais foram apresentados os principais
temas discutidos em cada reunido. Essa dindmica de comunicagao continua permitiu
que os servidores interessados acompanhassem os desdobramentos sem a
necessidade de aguardar por novas assembleias formais.

Apos cerca de dois meses e meio de debates, em 17 de junho de 2025, os

representantes do SINTUFEJUF no Comité publicaram um video no Instagram da
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entidade sindical dos TAEs, informando que a reformulacdo da Resolucéo havia sido
concluida. Na ocasidao, destacaram que a maioria das propostas apresentadas foi
aprovada, enquanto algumas, sem consenso, foram rejeitadas por meio de votacao.
Segundo eles, o ponto mais polémico mantido corresponde ao novo sistema de
avaliacdo das entregas, proposto pela Instrugdo Normativa Conjunta SEGES-
SGPRT/MGI n°® 24, de 28 de julho de 2023, e reproduzido integralmente na nova
proposta de resolugdo da UFJF. Os representantes também enfatizaram que esses
importantes avancgos foram frutos da mobilizacéo e do dialogo com a categoria TAE.

Ja em 9 de julho de 2025, um novo video foi publicado por um dos
representantes do SINTUFEJUF no CTPGD, informando que o relatério do projeto
piloto e a nova proposta de Resolugao haviam sido enviados a Secretaria Geral da
UFJF. Esse é o procedimento usual quando um tema sera apreciado pelo Conselho
Superior: a Secretaria recebe a documentacao, define a data da reunido em que o
assunto sera analisado e encaminha os materiais aos conselheiros para leitura e
estudo prévios.

Assim foi feito e, inicialmente, o tema foi pautado para a reunido ordinaria do
Consu de 11 de julho de 2025. No entanto, ndo foi possivel aborda-lo nessa data, e
sua apreciacao foi transferida para o encontro seguinte, em 8 de agosto. Nessa
ocasiao, a pro-reitora de Gestdo de Pessoas e presidente do CTPGD apresentou o
teor dos documentos e esclareceu eventuais duvidas dos conselheiros presentes,
acompanhada de outros membros do comité que também participaram da discussao.
Cabe ressaltar que essa reunido teve apenas o proposito de introduzir o tema aos
conselheiros, ndo sendo iniciada, naquele momento, a analise do texto. Na mesma
oportunidade, os conselheiros solicitaram que a proxima reunido, agora de carater
extraordinario, fosse agendada a partir de setembro, em razdo do periodo de recesso
académico entdo vigente.

Em novo video publicado nas redes sociais do SINTUFEJUF, a coordenadora-
geral da entidade informou que a primeira reunido do Conselho Superior destinada a
iniciar a discussao do programa por parte dos conselheiros havia sido marcada para
o dia 20 de outubro de 2025. Cinco dias antes desse encontro, o sindicato realizou
uma assembleia geral com o objetivo de construir, de forma coletiva, os

encaminhamentos que seriam apresentados.
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De acordo com noticia divulgada no site da entidade, a categoria definiu que
defenderia a manutengdo do sistema de avaliagcdo das entregas previsto na
Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de 4 de outubro de 2023, reafirmando que n&o ha
necessidade de um novo projeto piloto, ja que o anterior demonstrou a viabilidade do
modelo. Além disso, argumentaria que, caso o Consu delibere pela realizagdo de uma
nova fase de testes, esta deve ser aberta a todas as unidades, de modo a assegurar
isonomia entre os setores. Também deliberou-se solicitar aos conselheiros a defesa
da elaboragdo de um cronograma de adesado ao PGD, garantindo transparéncia e
planejamento na implementagdo, bem como a criagdo de um grupo de trabalho
responsavel por acompanhar a implantagado do programa e fortalecer o dialogo com a
comunidade universitaria.

Além disso, durante a assembleia também foi definido como encaminhamento
a realizacdo de uma vigilia pelos TAEs no mesmo dia, horario e local da reunido do
Conselho Superior, em 20 de outubro. O objetivo da agédo era protestar contra a
morosidade na implementacdo do programa e reforgar as posigdes construidas
coletivamente pela categoria. A Figura 3 apresenta o convite para a vigilia,

encaminhado aos servidores por meio das redes sociais e de grupos de WhatsApp.

Figura 3 — Convite para a vigilia dos TAEs em 20 de outubro de 2025

VIGILIA

REUNIAD DO CONSU

Fonte: Site do SINTUFEJUF (2025).
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Ja as Figuras 4 e 5 apresentam os participantes da vigilia, bem como as faixas
e cartazes utilizados durante a atividade, inclusive evidenciando a concordancia de

TAEs do campus de Governador Valadares em relagao ao tema.

Figura 4 — Primeira vigilia dos TAEs, em 20 de outubro
F—J~——l
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Fonte: Site do SINTUFEJUF (2025).

Figura 5 — Primeira vigilia dos TAEs, em 20 de outubro

£ ©  TAES UNIDOS_
"% NA DEFESA DO PGD!
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GOVERNADOR VALADARES, PRESENTE! .

Fonte: Site do SINTUFEJUF (2025).
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No dia seguinte a vigilia e a reunido do Conselho Superior destinada a iniciar
as discussodes sobre o programa, o SINTUFEJUF publicou uma nova noticia em seu
site*3 comentando os acontecimentos do dia anterior. O coordenador-geral da
entidade relatou que a reunido foi marcada por momentos de tenséo e por diversos

guestionamentos dos conselheiros:

Os diretores se alinharam no mesmo discurso e a pauta e os artigos
do PGD nem comecgaram a ser discutidos. Outro ponto que chamou a
atencdo dos presentes € que as perguntas e questionamentos
deveriam ter sido feitos no momento de elaboracao do Projeto Piloto
(SINTUFEJUF, 2025).

Segundo o representante sindical, houve convergéncia quanto aos argumentos
apresentados pelos conselheiros, a0 mesmo tempo em que se evidenciou a
intempestividade de determinados questionamentos, que, em sua visao, ja deveriam
ser de dominio dos conselheiros em etapas anteriores do processo.

Por fim, em 24 de outubro de 2025, foi publicado um novo video no Instagram
do SINTUFEJUF informando que a proxima reunido do Conselho Superior para
discussédo da nova proposta de resolugédo do PGD havia sido agendada para 7 de
novembro de 2025. Nessa data, servidores TAEs realizaram uma segunda vigilia, no
mesmo dia, horario e local da reunido, com o objetivo de acompanhar as discussdes
e reafirmar as posi¢des construidas pela categoria.

Nessa ocasiao, porém, conforme relato divulgado em video pelo representante
do sindicato no comité, alguns conselheiros afirmaram ter se sentido acuados com a
presenga dos TAEs durante a vigilia, o que pode revelar um cenario de tenséo e pode
ser interpretado pelos servidores como uma tentativa de cerceamento a sua presencga
ou participagao simbalica no processo. Complementarmente, o representante destaca
que, nessa reuniado, as discussdes sobre o texto foram finalmente iniciadas, passando
a ocorrer de forma sequencial, artigo por artigo.

A ultima reunidao do Conselho Superior realizada antes da conclusdo desta

dissertacdo ocorreu em 2 de dezembro de 2025. At¢é o momento, ndo ha

43 O texto pode ser acessado pelo link:
https://sintufejuf.org.br/sintufejuf-realiza-vigilia-para-acompanhar-reuniao-do-consu-sobre-o-p
gd.
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cronograma definido para novas reunides em 2026, o que reforga a imprevisibilidade
que envolve a continuidade das discussdes e a aprovagao da nova proposta de
resolugao.

Este capitulo apresentou, como se vé, um panorama da carreira TAE e do PGD,
com énfase na realidade da UFJF. Foram explorados aspectos fundamentais, como
a estrutura da administragdo publica, o contexto das universidades federais, as
politicas voltadas aos servidores técnico-administrativos e a evolugao normativa do
PGD no pais e na UFJF. Também mereceram destaque as mobilizagdes e debates
ocorridos em torno da implementacgao e reformulacdo da Resolucdo CONSU/UFJF n°
56/2023, realgando o protagonismo da categoria TAE. Esses elementos constituem a
base conceitual e empirica necessaria para avangar na abordagem de conceitos da
administragao relacionados ao programa em questao, os quais sdo objeto de atencao

do proximo capitulo.
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3 ANALISE DO CASO EM ESTUDO: BASE CONCEITUAL, METODOLOGIA E
RESULTADOS OBTIDOS NA PESQUISA DE CAMPO

Este capitulo tem como objetivo analisar o caso investigado a partir do
desenvolvimento do quadro conceitual adotado. Para isso, sao apresentados dois
eixos tedricos centrais que orientam a compreensdo do Programa de Gestdo e
Desempenho no contexto da UFJF: a Gestao por Resultados (GpR) e a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). A explicacdo desses conceitos serve de base para a analise
dos dados, relacionando o PGD as experiéncias dos servidores técnico-

administrativos. A seguir, cada um desses eixos sera apresentado com mais detalhes.

3.1 GESTAO POR RESULTADOS (GpR)

A Gestéao por Resultados (GpR), anteriormente conhecida como Administragao
por Objetivos (APO) é um modelo de gestdo que busca alinhar as acoes
organizacionais ao alcance de metas e objetivos previamente definidos. Focada na
entrega de resultados, essa abordagem valoriza o acompanhamento por meio de
indicadores e a busca pela eficiéncia e eficacia nas atividades, podendo ser aplicada
tanto no setor publico quanto no privado, sobretudo nas instituicbes federais de
ensino, que constituem o foco deste estudo. As préoximas segdes tém como objetivo
apresentar a conceituagdo e as origens da Gestdo por Resultados, bem como
descrever as principais abordagens contemporaneas desenvolvidas nas ultimas

décadas, destacando suas aplicagdes no setor publico.

3.1.1 Conceitos e origens da GpR

No Brasil, a GpR passou a ser difundida a partir da Reforma Gerencial do
Estado, em 1995, formalizada no Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
(Bresser-Pereira, 1998). Esta reforma buscou superar o modelo burocratico
tradicional, introduzindo uma légica orientada a eficiéncia, a avaliagédo por
desempenho e ao alcance de resultados, consolidando praticas como contratos de

gestao, indicadores de desempenho e gestdo por metas nas organizagdes publicas.



103

Segundo Paulo (2016), a primeira vez que o conceito de GpR, representado
pela expressédo em inglés “Managing for Results”, foi mencionado ocorreu em 1964,
por meio da obra homdénima de Peter Drucker, também conhecido como o pai da
administragdo moderna. Apesar da expressao GpR ter sido citada pela primeira vez
em 1964, dez anos antes Drucker ja trabalhava em obras relacionadas ao tema. Em
sua obra “Pratica da Administracdo de Empresas” (do inglés “The Practice of

Management”), um de seus trabalhos mais influentes, Drucker ressalta:

Toda empresa deve organizar-se numa verdadeira equipe e consolidar
os esforgcos de cada um num esforgo comum. Cada elemento da
empresa contribui com algo diferente, mas todos devem contribuir para
uma meta comum. Seus esforgcos devem todos estar dirigidos no
mesmo sentido e suas contribuicbes devem se harmonizar para
produzir um todo: sem lacuna, sem atrito e sem duplicacdo
desnecessaria dos esforgos (Drucker, 1954, p. 115).

Nesta passagem, Drucker resume a esséncia da Gestdo por Resultados, ao
considerar que, embora haja a necessidade da criagdo de departamentos e areas
especificas — seja em uma empresa, seja em uma organizagao publica —, as
diretrizes estratégicas da instituicdo, como misséo, visdo, valores, diagndstico do
ambiente, objetivos estratégicos, indicadores e metas de desempenho, devem
orientar as agdes em todos os niveis organizacionais. Isso significa que as decisdes e
praticas devem estar alinhadas desde o ambito operacional, passando pelo nivel
tatico, até alcancgar a alta administragao.

Odiorne (1979), em sua obra “Administracédo por objetivos”, reforga o conceito

trazido por Drucker:

O sistema de administragdo por objetivos pode ser descrito, de
maneira resumida, como um processo pelo qual o administrador do
mais alto nivel e os administradores subordinados pertencentes a uma
organizagao identificam conjuntamente suas metas comuns, definem
as principais areas de responsabilidade de cada individuo em termos
dos resultados esperados e utilizam esses critérios de medida como
orientacdo para as unidades operacionais e também como
instrumentos de julgamento da contribuigdo de cada um de seus
integrantes (Odiorne, 1979, p. 58).

Apesar de parecer um conceito relativamente simples, a construgdo de um

modelo de GpR pode ser desafiadora. Odiorne (1979) destaca que nada é possivel
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sem o devido planejamento. O autor classifica como “administragcdo por antecipag¢ao”
o processo de definicAo das metas dos mais variados departamentos de uma
organizagao, como contabilidade, financas, gestdo de pessoas, assuntos juridicos,
entre outros. Nesta abordagem, também se incluem a definicdo dos objetivos
estratégicos gerais, que devem definir forgas, deficiéncias, ameacgas, riscos e
oportunidades da organizagdo, bem como levar em consideragdo tendéncias e
missdes a serem cumpridas (Odiorne, 1979). Por fim, a construgao de indicadores que
garantam o cumprimento desses objetivos € 0 que garantira, ou ndo, a aderéncia
entre planejamento e execugao das agoes.

Drucker (1954), ao refletir sobre os responsaveis e trabalhadores no processo
de planejamento, ressalta a relevancia da participagdo dos niveis hierarquicos
inferiores da instituicdo. Segundo o autor, esses agentes, por estarem diretamente
envolvidos nas rotinas e possuirem conhecimento aprofundado dos processos
operacionais, contribuem de forma significativa para o alcance dos resultados
organizacionais, além de proporcionarem perspectivas inovadoras as discussdes

estratégicas:

Ser um administrador implica em assumir uma responsabilidade de
fato. Precisamente pelo fato de seus alvos deverem refletir as
necessidades objetivas da empresa, e ndo apenas aquilo que ele
deseja, é que urge comprometer-se com eles através de uma atitude
positiva de aquiescéncia. Deve conhecer e compreender os objetivos
maximos da empresa, 0 que se espera dele e por qué, e os critérios
segundo os quais sera avaliado. A administracdo de cada unidade
deve constituir um encontro de propdsitos. Isso s6 pode ser
conseguido se cada um dos administradores resolver os objetivos da
sua unidade, e for, em outras palavras, levado a participar ativa e
responsavelmente do trabalho de defini-los, e somente quando os
administradores de escaldes inferiores tiverem esse tipo de
participagdo € que seus superiores saberdo precisamente o que
esperar e exigir deles (Drucker, 1954, p. 122).

Dessa forma, Drucker (1954) ja reconhecia, a época, a importancia de uma
ampla participacao, envolvendo os diversos atores institucionais, na definicdo das
diretrizes estratégicas, ao defender que esse processo nao deve estar restrito
exclusivamente a alta administracdo. O autor sustenta que, além de possibilitar uma
maior diversidade de perspectivas, o que contribui para a elaboracdo de um

planejamento mais aderente as necessidades e ao contexto da organizacéo, essa
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participagdo favorece o alinhamento entre os objetivos institucionais e as
responsabilidades atribuidas a cada integrante da organizagéo.

Odiorne (1979) enfatiza que o sistema da APO consiste numa mudanga de
comportamento de todos os atores envolvidos no processo, desde os gestores até
seus subordinados. Além disso, reconhece que, devido a definigdo prévia das
diretrizes necessarias, ha uma melhor orientagcdo em relagcdo a como alcangar os
resultados almejados. A¢oes de treinamento e suporte oferecidos por parte da gestao
tornam-se pega-chave para que eventuais lacunas sejam preenchidas e para que os
trabalhadores se sintam em constante aprendizado e diretamente responsaveis pelo
sucesso da organizagao.

O autor também enfatiza que a autorreflexdo € um dever continuo das
liderangas e deve ser constantemente exercitado: “o superior devera constantemente
indagar a si proprio: “o que posso fazer, fazer de maneira diferente, ou deixar de fazer
para ajudar meus subordinados a atingir as metas acordadas em relagdo aos seus
cargos?” (Odiorne, 1979, p. 77). Por fim, ressalta que a GpR (ou APO) consiste em
um processo ciclico de melhoria continua, ou seja: o planejamento ocorre, seguido
da execugéo das agdes planejadas e, seu respectivo monitoramento para eventuais
corregbes que sejam necessarias. Ao fim do processo, os resultados devem ser
avaliados e o ciclo é retroalimentado com base nos aprendizados obtidos no ciclo
anterior. Dessa forma, a tendéncia € que novas experiéncias se incorporem as rotinas
e o produto das agdes conte com uma qualidade cada vez maior (Odiorne, 1979).

E importante destacar que, em cada etapa do processo voltado & obtencéo de
melhores resultados para as organizagdes, € necessario tomar decisdes.
Naturalmente, a pratica e a corregao de erros ao longo do tempo tornam o processo
decisoério mais eficiente e assertivo. Em 1966, Drucker publicou “O Gerente Eficaz”,
outra obra classica do campo da administragdo, na qual discute como os gestores
podem aumentar sua eficacia ao priorizar resultados, administrar melhor o tempo e
concentrar-se nas atividades realmente essenciais. Em um dos capitulos dedicados a
tomada de decisao, o autor propde um percurso composto por cinco etapas, destinado

a orientar a reflexdo e a construcido de escolhas mais adequadas:
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A primeira pergunta que o tomador de decisdes faz é: “essa situagao
€ genérica ou € uma excecao? Isso é algo que gera um grande numero
de ocorréncias? Ou é a ocorréncia um acontecimento Unico que
precisa ser tratado como tal?” O que é genérico deve ser sempre
respondido como uma regra, um principio. O excepcional sé pode ser
tratado como tal e como se apresenta (Drucker, 1984, p. 133).

Neste trecho, o autor ressalta a importancia do estabelecimento de regras e
principios que tenham como objetivo auxiliar os envolvidos no processo durante o
momento da decisdo. Em segundo lugar, Drucker (1984) enfatiza a importancia do
estabelecimento de especificagdes claras sobre o que a decisdo deve realizar: “quais
0s objetivos de tal decisdo? Quais os resultados minimos que tém de apresentar? Que
condigdes tém de satisfazer?” (Drucker, 1984, p. 141). Para que seja assertiva, uma
decisdo deve atender a sua finalidade inicialmente pensada.

Como terceiro passo, o tedrico ressalta a importancia de compreender o que é
certo. A convicgdo em relagcdo a uma decisdo pode estar condicionada a diversos
fatores, como a legislagdo vigente, as particularidades do contexto e os
conhecimentos adquiridos em experiéncias anteriores. Uma decisdo deve ser
cuidadosamente refletida, considerando a analise de suas possiveis consequéncias.
Avaliar os impactos decorrentes de cada escolha é fundamental para garantir que a
decisao tomada seja a mais adequada ao momento e aos objetivos estabelecidos.

Cumpridas todas as etapas previamente descritas, o autor propde que o quarto
passo corresponde a transformacdo da decisdo em acao, que surpreendentemente,
em muitos casos, ndo saem do papel e exercem a fungdo de normas alheias ao
contexto pratico. Para Drucker (1984), uma decisao sem execugao nao passa de uma

boa intengao e acrescenta:

A transformacgédo de uma decisdo em agao exige a resposta a varias
perguntas distintas: Quem deve tomar conhecimento dessa decisao?
Que acgdes terao de ser realizadas? Quem deve realiza-las? E de que
espécies sao essas agoes, de forma que as pessoas que vao realiza-
las possam executa-las? A primeira e a ultima dessas perguntas sao
muitas vezes esquecidas, com tristes resultados (Drucker, 1984, p.
147).

Uma vez executadas, o autor propde, por fim, o quinto passo, que consiste na
realizacdo de um retrospecto continuo, permitindo o monitoramento e a verificagao

dos resultados frente a possiveis desvios ou imprevistos, de modo a assegurar que
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0s objetivos esperados sejam efetivamente alcangados. Por serem fruto da agao
humana, as decisdes sao, inevitavelmente, suscetiveis a erros, de forma que até
mesmo a escolha mais bem fundamentada pode, eventualmente, se revelar
equivocada (Drucker, 1984).

Diante do exposto, observa-se que a GpR pode ser considerada um modelo
capaz de alinhar os esforgos individuais e coletivos aos objetivos institucionais,
promovendo maior eficiéncia, eficacia e efetividade na administragdo publica. No
contexto da UFJF, o PGD reflete essa I6gica ao estabelecer metas, indicadores e
entregas alinhadas as necessidades da instituicdo e da sociedade. Ao privilegiar o
foco nos resultados, o PGD n&o apenas busca otimizar a produtividade, mas também
reforga a responsabilizacdo, o acompanhamento e a melhoria continua dos processos
de trabalho, preservando a qualidade dos servicos prestados, ainda que em
modalidades mais flexiveis, como o teletrabalho. Dessa forma, o PGD na UFJF
representa uma aplicacdo pratica dos principios da Gestdo por Resultados,
evidenciando uma transformacao cultural na gestao publica, com foco na entrega de
valor e no fortalecimento da qualidade de vida no trabalho dos servidores. A proxima
sec¢ao tem como objetivo evidenciar o contexto pratico da GpR, apresentando algumas

de suas principais abordagens utilizadas.

3.1.2 Abordagens contemporaneas da GpR

Esta secao apresenta a conceituacao de ferramentas mais recentes de Gestao
por Resultados desenvolvidas, com destaque para o Balanced Scorecard (BSC),
Objectives and Key Results (OKRs), Gestao por Competéncias e metodologias ageis,

ressaltando suas aplicagdes no setor publico.

3.1.2.1. Balanced Scorecard (BSC)

O Balanced Scorecard (BSC) corresponde a uma ferramenta de gestao
estratégica que auxilia no planejamento de ag¢gdes alinhadas as diretrizes das
organizagdes, quais sejam: missao, visao, valores, objetivos estratégicos, recursos
disponiveis e processos internos. Em outros termos, o BSC traduz a viséo estratégica

da organizagao em componentes como objetivos, indicadores, metas e
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planos de acao a fim de facilitar a medigao, avaliacdo e comparacao dos resultados
obtidos ao longo do tempo (Campbell, 1997; Kaplan; Norton, 1992; Tseng, 2010 apud
Richartz et al., 2012).

O instrumento, idealizado pelos académicos Robert S. Kaplan e David P.
Norton e introduzido em um artigo da Harvard Business Review* em 1992, surge
como uma alternativa ao diagndstico e avaliagcdo empresarial baseados,
exclusivamente, em métricas financeiras e contabeis (Nuintin; Curi; Souza, 2022).
Segundo os criadores do método, o uso isolado dessas métricas nao € o suficiente
para medir o desempenho de uma organizagdo, sendo necessario considerar outras
perspectivas capazes de refletir a qualidade dos resultados. Para tanto, o BSC é
constituido por quatro dimensdes: financeira, cliente, processos internos e
aprendizagem e crescimento, que serao detalhadas mais adiante.

A expressdo em inglés “Balanced Scorecard” poderia ser traduzida em
portugués por “Painel de Indicadores Balanceado”, contudo, seu uso € mais comum
na forma original em inglés. Assim, sua nomenclatura torna-se auto explicativa a
medida em que afirma que o desempenho organizacional deve ser avaliado de forma
equilibrada, considerando n&do apenas a perspectiva financeira, mas também as
demais dimensbes, igualmente relevantes para a qualidade dos resultados.

De acordo com Kaplan; Norton (1997) apud Richartz et al. (2012), “o bom BSC
deve combinar resultados (indicadores de ocorréncias) e impulsionadores de
desempenho (indicadores de tendéncias) ajustados a estratégia da unidade de
negocio” (p. 6). Em outras palavras, o BSC deve contar com a associagdo de
indicadores do que ja aconteceu (como lucro, taxa de satisfagado e numero de clientes
atendidos) com indicadores do que ainda vai acontecer e pode afetar resultados
futuros (como projecao de fluxo de caixa, numero de treinamentos a serem realizados
e tempo médio de atendimento).

Nessa perspectiva, a definicdo da periodicidade de elaboragao do BSC assume
papel fundamental, uma vez que possibilita alinhar os indicadores ao planejamento
estratégico da instituicdo. Segundo Nuintin, Curi, Souza (2022), a elaboragao do BSC
deve ocorrer com periodicidade quinquenal. Ao considerar a avaliagcdo do passado

e presente e o planejamento futuro, o BSC é capaz de

4 Revista académica e de negocios da Universidade de Harvard, fundada em 1922,
reconhecida por publicar artigos sobre gestao, estratégia, inovacéo e lideranca.
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subsidiar a construgdo de importantes instrumentos de planejamento e gestdo como,
no caso da UFJF, o Plano de Desenvolvimento Institucional. O PDI, cuja vigéncia
também é de cinco anos, corresponde a “identidade da Universidade no que diz
respeito a sua filosofia de trabalho, a misséo a que se propde, aos seus valores e a
sua visdo de futuro, materializados nos objetivos estratégicos e suas respectivas
metas.” (Nuintin; Curi; Souza, 2022, p. 3). Além disso, constitui uma exigéncia legal,
cuja metodologia é aberta e flexivel, sendo o BSC uma ferramenta recomendavel para
garantir coeréncia e viabilidade ao planejamento institucional.

Entre os principais objetivos do Balanced Scorecard estdo o alcance do
equilibrio entre o planejamento estratégico e as agdes operacionais, transformando a
missao e a estratégia em objetivos e medidas organizados por meio de indicadores.
Assim, Hayes (2025) destaca que, para demonstrar responsabilidade e acompanhar
a qualidade dos servigos, as organizagdes publicas recorrem ao BSC, garantindo
também o cumprimento dos requisitos regulatérios.

Como ja mencionado anteriormente, o conceito original do BSC, desenvolvido
por Kaplan e Norton (1997), organiza-se em quatro dimensdes que permitem uma
visdo abrangente do desempenho organizacional. Sobre isso, Hayes (2025) salienta
que a dimensdo financeira se concentra nos objetivos tradicionais de lucro,
crescimento da receita, gestdo de custos e utilizagdo eficiente de ativos. Ja a
perspectiva do cliente é focada em compreender e atender as expectativas do publico-
alvo, monitorando indicadores como satisfacao, retengao e participacdo de mercado.

A dimensao de processos internos, por sua vez, avalia o desempenho das
operacgbes, garantindo padrées de qualidade, identificando gargalos, otimizando
fluxos e promovendo melhorias inovadoras que sustentem tanto a satisfacdo do
cliente quanto os resultados financeiros. Por fim, a perspectiva de aprendizagem e
crescimento foca na capacidade da organizagdo de inovar e evoluir continuamente,
valorizando o desenvolvimento do capital humano e incentivando a criacdo de novos
produtos e processos, assegurando que a organizagdao se mantenha competitiva e
adaptavel ao longo do tempo (Hayes, 2025).

Apesar da estrutura convencional do BSC ser integrada pelas quatro
perspectivas citadas, o instrumento ndo possui uma estrutura estatica. Assim, é

possivel que as dimensbdes possam ser alteradas e adaptadas de acordo com o
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contexto e necessidades da organizagao que utilizara o método. Dessa forma, a

literatura traz alguns exemplos dessas adaptagdes:

Ghelman e Da Costa (2006), elaboraram uma proposta de adaptagao
do BSC conforme as especificidades da area publica focando os
conceitos de efetividade, eficacia, eficiéncia e considerando os
preceitos de uma gestdo publica moderna focada em resultados e
orientada para o cidadao. Para isso, os autores criaram e excluiram
perspectivas e alteraram as relagdes de causa e efeito do modelo
proposto inicialmente por Kaplan e Norton. As perspectivas
tradicionais do modelo s&o: crescimento e aprendizado, processos
internos, clientes e financas. Ja a adaptacao para o setor publico, as
dimensdes propostas sdo: finangas/orgamento, pessoas, processos
internos, clientes e sociedade/cidadao (Nuintin; Curi; Souza, 2022, p.
9).

Segundo os autores citados, na Fundagao Cultural de Florianépolis, o BSC foi
utilizado como instrumento de gestdo estratégica e orcamentaria e as dimensodes
utilizadas foram: financeira; sociedade; investidores; gestdo de clientes; inovagao;
gestdo operacional; cidadania responsavel; recursos humanos e informagao e
crescimento. Em outro estudo, verificou-se que em algumas Instituicbes Federais as
perspectivas que compunham o BSC eram clientes; carater legal e conhecimento
sobre os fatores que podem restringir e impulsionar as estratégias estabelecidas. Por
fim, em um setor da Secretaria de Seguranca Publica do estado de S&o Paulo, as
perspectivas propostas foram: sociedade; processos internos; aprendizado e
crescimento e orgamento (Nuintin; Curi; Souza, 2022)

Em sintese, com base nos estudos apresentados, pode-se concluir que o
numero de perspectivas do BSC néo é fixo, podendo ser ampliado, reduzido ou
mesmo adaptado conforme as necessidades e o contexto da organizagéo. Além disso,
seu design pode ser diversificado, indo desde uma simples planilha no Excel até um
diagrama mais elaborado, seja em formato virtual ou fisico. A definicdo das
perspectivas a serem utilizadas, bem como a cuidadosa elaboracido de seus
componentes estratégicos, € fundamental. Assim, os objetivos, indicadores, metas e
planos de acdo que compdem as perspectivas devem ser elaborados em parceria com
os demais membros da organizagao, a partir de um processo de construgédo conjunta
e troca de experiéncias.

Complementando essas orientagcbes, Hayes (2025) detalha passos praticos

para a construcdo eficaz de um BSC, trazendo contribuicbes especificas que
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aprofundam o que foi discutido anteriormente. Entre eles estdo a definicdo de visédo
e estratégias organizacionais coerentes com o contexto, a escolha de perspectivas e
objetivos relevantes para a analise e a identificagdo das métricas que permitirdo
monitorar o progresso no alcance desses objetivos. O autor também destaca a
importancia do uso de uma linguagem simples, que facilite a compreensao, pelas
equipes, do que deve ser realizado. Além disso, recomenda a ampla divulgagao do
instrumento, a participagao de todos os setores e niveis hierarquicos na elaboragao
de seu conteudo, a integracdo do BSC aos procedimentos de planejamento e
orcamento da organizagdo e seu acompanhamento constante, considerados
elementos determinantes para que o BSC cumpra sua fungéo.

Diante disso, conclui-se que o BSC representa uma ferramenta relevante para
o planejamento no nivel estratégico das organizagdes. No entanto, conforme
destacam Richartz et al. (2012), seu uso, por si sO, hdo garante automaticamente a
melhoria do desempenho. Além disso, a formulagdo da visdo, das estratégias e dos
objetivos constitui um processo dinamico e complexo, que demanda cuidado, reflexao
e a participagao dos membros da organizagao. Assim, o éxito do BSC depende nao
apenas de sua adogao, mas da forma como é integrado a cultura organizacional e

incorporado as praticas de gestao.

3.1.2.2 OKRs (Objectives and Key Results)

A ferramenta Objectives and Key Results (OKRs), que pode ser traduzida para
o portugués como “Objetivos e Resultados-Chave”, é, a exemplo do BSC, usualmente
mencionada em sua forma original em inglés. Corresponde a uma metodologia de
gestao originada na década de 1950, a partir da obra “Administragao por Objetivos”,
de Peter Drucker. Posteriormente, foi aperfeicoada por Andrew Grove, entdo Diretor
Executivo da Intel*®, e passou a ser utilizada em empresas como o Google desde 1999
(Ishikawa, 2024).

Conforme Michelon (2022), os OKRs foram criados para auxiliar gestores na
definigdo e no acompanhamento de objetivos, tornando-os mais claros e acessiveis a

todos os membros da organizagdo. O método parte da premissa de que os

“ Empresa multinacional americana de tecnologia que projeta e produz processadores
para computadores pessoais, servidores e outros dispositivos.
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objetivos devem ser descritos qualitativamente, indicando o que se deseja alcangar,
enquanto os resultados-chave (key results) devem ser quantitativos, mensuraveis e
atingiveis, funcionando como métricas que demonstram se as metas estdo sendo
efetivamente cumpridas. Em outras palavras, Doerr (2019, apud Ishikawa, 2024)

aponta:

Objetivo é simplesmente O QUE deve ser alcangado. Nem mais, nem
menos. Por definigdo, os objetivos sdo significativos, concretos,
orientados por agdes e (de maneira ideal) inspiradores. Ja os
Resultados-Chave (KR) estabelecem e monitoram COMO chegamos
ao objetivo. Os KRs efetivos sdo especificos e limitados no tempo e
agressivos, porém realistas (p. 12).

Entre os objetivos da implementacdo dos OKRs, estdo a otimizagdo de
recursos e criagcao de um senso de pertencimento dos trabalhadores. Rocha, Freitas
e Santos (2024) afirmam que o sistema tem como premissa a promogao da
transparéncia e do alinhamento organizacional, estimulando o engajamento e
garantindo clareza tanto nos propodsitos quanto nos indicadores de avaliagdo de
resultados (p. 1).

Vale ressaltar que a ferramenta também possibilita o acompanhamento
constante dos resultados da organizagao, considerando a frequente medicédo e
avaliacdo dos objetivos, realizada, preferencialmente, a cada trés meses. (Michelon,
2022). Além disso, os OKRs devem ser publicos, pois assim todos os membros da
equipe estao cientes do que deve ser feito e caminham em direcado as mesmas metas.

No processo de construcdo dos OKRs de uma organizagcido, torna-se
fundamental o conhecimento do plano estratégico vigente, afinal os OKRs, como
indicadores do nivel operacional, devem estar alinhados entre si. De acordo com
Ishikawa (2024), “enquanto o plano estratégico € definido por representantes da
gestao, os OKRs geralmente sao elaborados pela propria equipe de trabalho; ou seja,
as pessoas que irdo se responsabilizar pelos resultados almejados” (p. 13). Enquanto
meétodo agil, os OKRs demandam reunides de monitoramento, preferencialmente

semanais ou quinzenais, denominadas check-ins:

A cada semana, a equipe se reune para “alimentar’ os KRs com as
informacgodes, com duragao de, aproximadamente, 20 minutos. Nesta



113

oportunidade, se analisa como foram os trabalhos, no decorrer da
semana, com a indicagao dos problemas enfrentados e planos para
supera-los. Uma outra recomendacado € que cada KR tenha uma
pessoa responsavel, que se preocupe e se responsabilize pela
captacao e fornecimento dos dados (Ishikawa, 2024, p. 13-14).

No que se refere ao alcance dos OKRs como ferramenta de gestao, estes nao
devem ser confundidos com o BSC, metodologia detalhada na sec¢do anterior.

Ishikawa (2024) destaca como as duas abordagens se diferenciam:

A principio poderia se confundir os ’objetivos estratégicos’ com os
objetivos dos OKRs. No entanto, tais conceitos encontram-se em
niveis diferenciados do planejamento, quando se vislumbra o BSC
como método de gestao estratégica, visto que o primeiro encontra-se
no 'nivel estratégico’ e o segundo se coloca a ’'nivel operacional‘.
Também nao se confundem os ’indicadores estratégicos’, que servem
de métrica para os objetivos e iniciativas estratégicas, no BSC, com os
‘resultados chave’, dos OKRs. Ambos sdo métricas, mas os primeiros
estdo a ’nivel estratégico, enquanto os segundos, a ’nivel
operacional‘. Desta forma, é possivel compreender a compatibilidade
entre o0 BSC e os OKRs, visto que se complementam na gestdo da
estratégica, cada um com o seu nivel de atuagao (p. 12-13).

A operacionalizagao da ferramenta consiste, portanto, em definir de trés a cinco
objetivos para um determinado setor da organizagao, considerando um planejamento
trimestral. Para cada objetivo, estabelece-se um ou mais resultados-chave, que
consistirdo nas métricas utilizadas para avaliar se o objetivo foi atingido (Michelon,
2022). Por fim, define-se o nivel de mensuragao, que varia de 0% a 100% e indica a
propor¢ao alcancada em relacéo ao objetivo apds o fim do respectivo prazo.

No contexto da UFJF, especificamente durante a implementagdo do PGD na
instituicdo, € possivel exemplificar a aplicacdo dos OKRs para orientar a equipe
responsavel, uma vez concluida a formulagao e aprovacao da normativa do programa.
Considerando que a implantacdo do programa ja esta prevista no Plano de
Desenvolvimento Institucional (2022-2027), pode-se afirmar que os OKRs planejados
estdo em consonéncia com o planejamento estratégico da Universidade. Nesse
sentido, elaborou-se um exemplo de definicio de OKRs para os dois primeiros
semestres de 2026, com o objetivo de ilustrar a aplicacdo da ferramenta no objeto

desta pesquisa. Os dados estdo elencados no Quadro 4:
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Quadro 4 — Exemplo de aplicagédo dos OKRs no contexto do PGD da UFJF (1°
semestre de 2026)

resultados colhidos no
projeto piloto

informativos a serem
disponibilizados

10
semestre/2026 Janeiro/2026 Fevereiro/2026 Marcgo/2026
Adaptar programa a |Elaboragéo de Iniciar implementagéo do PGD
Objetivo nova Resolugao e aos |capacitagdes e materiais |na UFJF

Resultado-chave

Revisar e adaptar
100% dos processos
internos para
adequagao a nova
Resolucao

Revisar e adaptar

100% dos formularios
e documentos oficiais
relativos ao programa

Criar e disponibilizar 5
maodulos de capacitagao
online

Produzir 3 materiais
informativos (guia,
manual ou FAQ) sobre o
programa

Atualizar todas as se¢des
do site do PGD

Operacionalizar
implementacao em 30% das
Unidades da UFJF

Realizar reunides para
tira-duvidas em 100% das
Unidades que solicitarem

Fornecer suporte para 100%
dos servidores que solicitarem

do PGD na UFJF

PGD na UFJF

Nivel de 95% 90% 95%
mensuragao
2° Abril/2026 Maio/2026 Junho/2026
semestre/2026
Objetivo Iniciar implementacgao |Iniciarimplementacdo do [Monitorar andamento do

Programa

Resultado-chave

Operacionalizar
implementagcédo em
mais 30% das
Unidades da UFJF

Realizar reunides para
tira-duvidas em 100%
das Unidades que
solicitarem

Fornecer suporte para
100% dos servidores
que solicitarem

Operacionalizar
implementacao em mais
40% das Unidades da
UFJF

Realizar reunides para
tira-davidas em 100% das
Unidades que solicitarem

Fornecer suporte para
100% dos servidores que
solicitarem

Realizar reunides para
tira-duvidas em 100% das
Unidades que solicitarem

Fornecer suporte para 100%
dos servidores que solicitarem

Elaborar avaliagdo de reagao
e aplicar a 100% dos usuarios
do programa

Nivel de
mensuragao

95%

95%

90%

Fonte: Elaboracao prépria (2025).

Com base nos dados do Quadro 4, é possivel perceber as facilidades que os

OKRs proporcionam ao planejamento dos objetivos operacionais da institui¢cao.
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Segundo Doerr (2019, apud Rocha, Freitas e Santos, 2024), os OKRs incentivam a
concentragado de esforgos nas metas mais criticas, alinhando objetivos de diferentes
niveis para promover sinergia entre equipes e departamentos. Além disso, estimulam
0 monitoramento continuo do desempenho, permitindo ajustes rapidos, e incentivam
a definicdo de metas relevantes que desafiam as equipes a inovar, superar limites e
buscar melhoria continua.

Em sintese, os OKRs se apresentam como uma ferramenta estratégica capaz
de alinhar esforgos individuais e organizacionais em torno de metas claras e
mensuraveis. Sua aplicagdo promove foco, transparéncia e engajamento,
incentivando a busca continua por resultados significativos. Dessa forma, os OKRs
consolidam-se como um instrumento eficaz para potencializar o desempenho

institucional e direcionar o crescimento sustentavel.

3.1.2.3 Gestdo por Competéncias

Os estudos relacionados as competéncias humanas se iniciaram com o
pesquisador norte americano David McClelland na década de 1970. De acordo com
Perseguino e Alves Pedro (2017), o estudioso publicou, na época, um artigo
denominado “Testing for competence rather than intelligence™®, cujo objetivo era
questionar a eficacia dos testes de inteligéncia aplicados na época. Por meio de suas
reflexdes, o autor desenvolveu um método capaz de identificar competéncias de
diplomatas americanos, que mostrou diferencas consideraveis na exceléncia dos
profissionais, uma vez analisadas suas habilidades, aptiddes e comportamentos.

Desde entao, o conceito de competéncia vem evoluindo sistematicamente com
conceituacgdes de autores de diferentes épocas. McClelland (1973), Boyatzis (1982) e
Spencer e Spencer (1993, apud Sousa, 2018, p. 43) definem competéncia como o
“conjunto de qualificagdes que permite a pessoa uma performance superior em um
trabalho ou situagcao”. Nesse mesmo periodo, Prahalad e Hamel (1995, apud Sousa,
2018, p. 43) ampliam o olhar, entendendo competéncias como “especificas da
empresa, representando a soma do aprendizado de todos os conjuntos de habilidades

tanto em nivel pessoal quanto da unidade organizacional”. Por fim, em

6 Q titulo em inglés pode ser traduzido para o portugués como ‘Avaliagdo da competéncia
em detrimento da inteligéncia.
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uma perspectiva brasileira, Fleury e Fleury (2004, apud Sousa, 2018, p. 44)
compreendem o conceito como um “saber agir responsavel e reconhecido, que implica
em mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos tangiveis e intangiveis,
habilidades que agreguem valor econédmico a empresa e valor social ao individuo”.

A luz dessas diferentes abordagens, para Dalmau, Silva e Canto (2022), é
possivel perceber semelhancas entre as conceituagdes apresentadas por autores

classicos do tema:

Em geral, observa-se que os autores convergem para um conjunto
importante de recursos na construgcdo da competéncia:
conhecimentos, habilidades e atitudes, que sdo as dimensdes da
competéncia. Concordam também que existem competéncias
essenciais e organizacionais [...] que precisam ser trabalhadas em
conjunto para gerar valor (p. 9).

Essa divisao é posteriormente detalhada pelos autores ao destacarem, durante
a década de 1990, o estudo de Prahalad e Hamel, apresentado no livro “Competindo
pelo Futuro”, publicado em 1994. As competéncias essenciais, portanto, referem-se
as caracteristicas que diferenciam a organizagao, asseguram vantagens competitivas
e sustentam seu posicionamento no mercado. Ja as competéncias organizacionais
estdo diretamente relacionadas as fungbes desempenhadas, correspondendo as
exigéncias especificas de cada cargo dentro da estrutura organizacional e
influenciando de forma imediata os resultados obtidos pela organizagéo (Dalmau,
Silva e Canto, 2022).

A partir da definicdo do conceito de competéncia, a gestao por competéncias
(GPC) surge como um modelo de administragdo de pessoas que busca alinhar as
competéncias dos individuos as estratégias organizacionais, orientando processos da
area de gestao de pessoas, como recrutamento, sele¢ao, desenvolvimento, avaliagao
e remuneragdo, de modo a assegurar que o desempenho humano contribua
efetivamente para os objetivos institucionais (Lana e Ferreira, 2007).

Ademais, o Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de 2019, estabelece que a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da Administragdo Publica tem
como objetivo promover o desenvolvimento dos servidores nas competéncias

by

necessarias a exceléncia na atuacdo dos o6rgédos e entidades da administracao
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publica federal direta, autarquica e fundacional. O decreto dispde, em seu artigo 3°,
que a elaboracio dos planos vinculados a essa politica deve ser, preferencialmente,
realizada por meio de diagndstico de competéncias, definido como a identificagcao do
conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas exigidos para o exercicio do cargo
ou da fungao (Brasil, 2019).

Nesse contexto, compreender o conceito de competéncia torna-se essencial,
pois permite relacionar os objetivos do decreto com a pratica do desenvolvimento
profissional. Para isso, € necessario analisar seus trés elementos constitutivos:
conhecimento, habilidade e atitude. Conhecimento refere-se ao conjunto de
informacodes, teorias, praticas e experiéncias que um individuo possui e que lhe
permitem compreender o contexto de atuagao e tomar decisdes fundamentadas. As
habilidades correspondem a capacidade de aplicar esse conhecimento de forma
pratica, executando tarefas com competéncia e eficiéncia. Por fim, as atitudes
consistem em valores, principios e crencas aplicados pelo profissional e expressos
sob a forma de condutas no ambiente do trabalho (Schikmann, 2015, apud Sousa,
2018).

Aplicando esses conceitos a administragdo publica, a implementacdo da
Gestdo por Competéncias (GPC) exige um processo de transformagéo
organizacional, que envolve modernizagdo tecnologica, alocacdo adequada de
recursos financeiros e a criagdo de novos processos de aprendizagem, conforme
destacam Perseguino e Alves Pedro (2017). Os autores, ao citarem Giudice (2012),

destacam:

A GPC tem sido adotada na esfera publica de modo incipiente devido
a alguns aspectos: a cultura organizacional no setor publico brasileiro
que, de certa forma, reforga a resisténcia a mudangas; a protegao
gerada pela estabilidade, que gerou algumas distorcbes na
conscientizagcdo do papel do servidor junto a sociedade; e alguns
entraves estabelecidos pela legislagdo especifica do setor publico
(Giudice, 2012, apud Perseguino e Alves Pedro, 2017, p. 25).

Ja Brandao e Guimaraes (2001) e Brandao e Bahry (2005 apud Perseguino e
Alves Pedro, 2017) destacam que, no contexto das universidades federais, a
implementagdo da gestdo por competéncias deve levar em conta a cultura e as
particularidades de cada instituigho. Também devem ser consideradas a

complexidade do modelo de GPC, que exige etapas como o alinhamento da politica
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de pessoal as estratégias organizacionais, a definicdo clara das competéncias
organizacionais e profissionais desejadas e o momento adequado para o
mapeamento das competéncias, além de reconhecer que ndo existem modelos
prontos que se adaptem integralmente a esse contexto.

Em sintese, a GPC surge como ferramenta estratégica para alinhar
conhecimentos, habilidades e atitudes as necessidades organizacionais, promovendo
o desenvolvimento individual e coletivo. Sua aplicagdo exige diagnostico preciso,
adequacao as especificidades institucionais e acompanhamento continuo, garantindo
que competéncias essenciais e organizacionais sejam integradas para gerar valor.
Assim, a GPC contribui para maior eficiéncia, desempenho e exceléncia na atuacao
das organizagoes.

Ao refletir sobre a gestao por resultados, percebe-se que o alcance de metas
organizacionais ndo depende apenas de estratégias e ferramentas de desempenho,
mas também do bem-estar e da motivagdo das pessoas envolvidas. O engajamento,
a satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho tornam-se fatores centrais para que
objetivos sejam efetivamente cumpridos, evidenciando que gestao eficaz e cuidado
com o capital humano caminham lado a lado. Dessa forma, a préxima secao se dedica

a explorar o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho e suas aplicagdes.

3.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

A década de 1990 foi marcada, conforme ja destacado, pela transicédo do
modelo de gestao publica, caracterizada pela substituicdo do modelo burocratico pelo
modelo gerencial. Nesse cenario, a busca pela otimizagdo de recursos, bem como
pelo aumento da eficiéncia e da produtividade, passa a ocupar posi¢cao central nas
dindmicas organizacionais, refletindo uma mudanga significativa na condugédo da
administracao, tanto no setor privado quanto no setor publico. Contudo, além da
énfase em melhores resultados e no aumento da lucratividade, os estudos no campo
da gestao passaram a reconhecer a relevancia dos trabalhadores, considerando sua
qualidade de vida e motivagdo como fatores determinantes para a obtencado de
desempenhos organizacionais mais satisfatorios.

De acordo com Santos e Riguetti (2011), a medida em que os trabalhadores

passam a ser reconhecidos como individuos dotados de necessidades e desejos,
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surge, no campo cientifico, o questionamento acerca de como seus comportamentos
e atitudes impactam diretamente seu desempenho e, consequentemente, os
resultados organizacionais. Nesse sentido, a QVT passa a ganhar espago enquanto
tema de estudo relacionado aos campos da Administracdo de Empresas e Psicologia
Organizacional.

Para Limongi-Franca (2008), a Qualidade de Vida no Trabalho consiste em um
conjunto de agdes voltadas a implementagao de melhorias e inovagdes gerenciais, as
quais devem considerar, de forma integrada, tanto as necessidades da organizagao
quanto as dos individuos que nela atuam. Fernandes (1996) associa o conceito as
melhorias relacionadas a jornadas de trabalho, salarios e condigbes fisicas do
ambiente de trabalho que, quando satisfeitas, colaboram para a renovacgao do clima
organizacional e aumento do bem-estar do trabalhador. Ja Nadler e Lawler (1983)
conceitua QVT como uma abordagem que considera o impacto do trabalho sobre as
pessoas e a eficacia organizacional.

Modelos e ferramentas foram desenvolvidas com o passar dos anos, com o
objetivo de conseguir mensurar os niveis de QVT nas empresas e, dessa forma,
compreender quais sao os pontos fortes da organizagéo e onde é possivel a aplicagao
de medidas de aprimoramento. Alguns dos autores que desenvolveram esses estudos
sdao Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Nadler e Lawler (1983), Davis e
Werther (1983) e Fernandes (1996). Esses estudos também se fundamentam em
experimentos classicos relacionados ao estudo das teorias de motivagao no trabalho,
como os conduzidos por Elton Mayo e a Teoria das Relagdes Humanas, por Maslow
e a Hierarquia das Necessidades e nas contribuicdes de Herzberg, que investigou os
fatores relacionados a satisfagdo no trabalho e a motivagao, dentre outros autores.

Segundo Diniz (2010), o modelo proposto por Walton é considerado um marco
classico nos estudos sobre QVT, uma vez que estabelece oito critérios que abrangem
os principais fatores relacionados as necessidades humanas no ambiente
organizacional. Na perspectiva do autor, esses critérios devem ser observados e
incorporados pelos gestores como elementos essenciais para a promocgido de
melhorias nas condi¢des de trabalho. Fernandes (1996, apud Alves, Correia e Silva,

2019) detalha cada uma dessas oito categorias, desdobrando-as em fatores
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especificos que devem ser considerados nas iniciativas voltadas ao aprimoramento
da QVT nas organizagoes.

A primeira categoria se refere a compensacao justa e adequada, que se
compde de trés variaveis: beneficios oferecidos pela instituicdo, assisténcia a saude
do servidor e premiagdes e recompensas por desempenho. No ambito da
Administragdo Publica, essa categoria pode se configurar como um desafio, uma vez
que as organizagdes nao possuem autonomia para definir seus proprios beneficios e
premiagdes a serem pagos. Amorim (2010 apud Alves, Correia e Silva, 2019) observa

que:

O gestor publico tem maior dificuldade em desenvolver seu processo
de gestdo e decisdo, pois se encontra constantemente preso as
amarras legais, como limites de investimentos estabelecidos no
orgcamento, licitagdo, estrutura de cargos e carreira dos servidores,
dentre outros (Alves, Correia e Silva, 2019, p. 210).

Nesse sentido, observa-se que a busca por uma compensagao justa e
adequada no servigo publico esbarra em limitagdes estruturais e legais proprias da
Administragcdo Publica. As restricbes orgcamentarias, a rigidez dos processos de
licitacao e a falta de autonomia para definir beneficios e incentivos tornam-se entraves
para que os gestores promovam melhorias efetivas nas condi¢des de trabalho.

A segunda categoria listada no modelo de Walton se refere as condi¢des de
trabalho e de acordo com Queiroz (2014 apud Alves, Correia e Silva, 2019), envolve
itens como temperatura, iluminagao, ruidos e limpeza do ambiente de trabalho, bem
como o fornecimento de Equipamentos de Protec¢ao Individual (EPI’s) necessarios ao
desenvolvimento das atividades laborais. Tais critérios influenciam diretamente na
seguranca e saude fisica e mental dos trabalhadores.

O terceiro ponto proposto por Walton é direcionado ao uso e desenvolvimento
de capacidades, desmembrando-se em programas de treinamento e capacitagéo,
informagdes necessarias sobre a fungao a ser exercida e participagdo nos processos
de tomada de decisado (Alves; Correia; Silva, 2019). Assim, para além dos ganhos
financeiros, o trabalhador que colabora com os processos organizacionais e percebe
oportunidades de crescimento profissional e pessoal tende a se sentir mais valorizado

e engajado.
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Walton (1973) define como quarta categoria a ser considerada para a melhoria
da QVT nas organizagdes, a oportunidade de crescimento e seguranga; ou seja: agdes
que busquem promover avangos salariais e progressdes na carreira funcional, bem
como a seguranga em relagdo a permanéncia no emprego. No contexto do servigo
publico, especificamente na carreira dos TAEs, publico-alvo deste estudo, essa
dimens&o proposta pelo autor esta assegurada na Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de
2005, que dispbe sobre a estruturagcdo do Plano de Carreira da categoria (Brasil,
2005), bem como a Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispde sobre o
regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, autarquias e fundagdes
publicas federais (Brasil, 1990).

A integracéo social na organizagao € a quinta dimensao prevista no modelo de
Walton e envolve o relacionamento do trabalhador com seus pares e chefias. De
acordo com Alves, Correia e Silva (2019), para que essa dimensao obtenha éxito, é
necessaria a adocgao de praticas que influenciem o bom convivio e a criagao de boas
relagdes interpessoais, proporcionando maiores niveis motivacionais e

consequentemente melhores condigdes ambientais. Ainda de acordo com os autores,

Essa variavel é importante para a QVT, pois através de uma relacao
harmoniosa entre lideres e liderados, os problemas decorrentes das
rotinas de trabalho, como estresses ou questdes técnicas da proépria
dindmica da atividade podem ser sanados através de uma orientacéo
concedida e parceria alcangada entre as partes (Alves, Correia e Silva,
2019, p. 218).

O constitucionalismo corresponde a sexta dimensao proposta por Walton e
refere-se aos aspectos normativos que regem o trabalho, ou seja, a existéncia de
diretrizes formais que asseguram os direitos e deveres dos trabalhadores. Segundo
Diniz (2010), essa dimensdo também abrange o direito a liberdade de expresséo do
profissional no ambiente organizacional.

No ambito pratico, Alves, Correia e Silva (2019) exemplificam essa categoria
ao destacar a importancia do cumprimento das jornadas de trabalho estabelecidas.
Excetuando-se situagdes eventuais, os servidores ndao devem ser submetidos a
atividades fora do horario estabelecido, pois essa delimitagao possibilita a dedicacao

a atividades de lazer, descanso e bem-estar, contribuindo para a prevencao de
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quadros de fadiga, estresse ocupacional, doengas relacionadas ao trabalho,
absenteismo e queda na qualidade dos servigos prestados.

A sétima dimensao diz respeito ao trabalho e espago total da vida, sendo
composto por trés variaveis: repercussdo do trabalho perante a familia,
entretenimento oferecido aos trabalhadores e prazer na realizagédo das tarefas (Alves;
Correia; Silva, 2019). Sobre esta dimensdo, Diniz (2010) estabelece a seguinte

reflexao:

A experiéncia de trabalho de um individuo pode afetar positiva ou
negativamente as demais esferas da sua vida, tais como as relacbes
familiares ou o seu meio social, razdo pela qual recomenda a busca
do equilibrio através de esquemas de trabalho, expectativa de carreira,
progresso e promog¢ao. Este item objetiva avaliar se ha um equilibrio
do papel do trabalho e os outros aspectos da vida do profissional.
(Diniz, 2010, p. 56).

Sendo assim, observa-se que essa dimensao esta diretamente relacionada ao
equilibrio entre vida profissional e pessoal, destacando a necessidade de que o
ambiente de trabalho ndo gere impactos negativos nas demais esferas da vida do
trabalhador. A busca por esse equilibrio reflete-se tanto na oferta de condi¢cdes que
favoregcam momentos de lazer e bem-estar quanto na promog¢do de um ambiente
organizacional que proporcione satisfagdo no desempenho das atividades.

Por fim, a ultima dimensao proposta no modelo de Walton diz respeito a
relevancia social na vida do trabalhador, destacando-se fatores como orgulho de
trabalhar na empresa, preocupagao com a responsabilidade social, e preocupacgao
com a qualidade de vida no trabalho. Diniz (2010, p. 56) observa que o objetivo dessa
dimensao é “compreender a percepgao do profissional quanto a imagem publica e a
responsabilidade social associadas a classe ocupacional a qual pertence”.

No que se refere ao estudo desenvolvido por Walton e as oito dimensdes por
ele propostas para fundamentar os conceitos de QVT e orientar as acdes

organizacionais, Siqueira et al. (2017) consideram que:

Walton foi o primeiro autor norte-americano a iniciar uma linha de
pesquisa voltada para a satisfagao e a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), propondo critérios sob a 6tica organizacional (Limongi-Franga,
2012). Para o autor, a QVT esta associada a
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humanizacado das relacbes de trabalho e a responsabilidade social,
envolvendo tanto o atendimento das necessidades e aspiragdes dos
individuos quanto a reestruturacao do desenho dos cargos e a adogao
de novas formas de organizagcédo do trabalho. Esse processo deve
estar aliado a formagao de equipes com maior autonomia, bem como
a promocao de melhorias no ambiente organizacional (Santos, 2012).
(Siqueira, et al, 2017, p. 2).

Esse entendimento reforga a importancia de uma abordagem integrada da
QVT, que va além das condi¢des fisicas e financeiras, considerando também os
aspectos psicossociais e organizacionais. A valorizagao do trabalhador como sujeito
ativo e participante no ambiente laboral contribui para a construcédo de um espaco de
trabalho mais saudavel, motivador e produtivo, refletindo diretamente nos resultados
institucionais e na satisfacéo geral dos trabalhadores.

Como mencionado anteriormente, além de Walton, diversos outros
pesquisadores também contribuiram com importantes reflexdes sobre a melhoria da
QVT nas organizagdes. Hackmann e Oldham (1975), por exemplo, propdéem que a
motivacao e a satisfagao dos trabalhadores sao influenciadas por cinco caracteristicas
centrais do trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, autonomia e feedback.

Essas dimensbes afetam estados psicologicos criticos, como sentido de
significado, responsabilidade e conhecimento dos resultados, que, por sua vez,
impactam a produtividade, a satisfacdo no trabalho e a redugdo do absenteismo.
Segundo Freitas e Souza (2008 apud Diniz 2010), o modelo enfatiza a importancia de
estruturar o trabalho de forma a proporcionar maior autonomia e significado para os
trabalhadores, promovendo maior engajamento e desempenho.

Ja Davis e Werther (1983) apresentam um modelo que busca identificar os
fatores que, segundo sua perspectiva, estdo associados a um trabalho considerado
compensador, motivador e interessante. Para os autores, fatores organizacionais,
ambientais e comportamentais exercem influéncia significativa na forma como o
trabalhador percebe e vivencia sua atividade profissional, contribuindo diretamente
para sua motivagao, satisfacdo e engajamento no ambiente de trabalho (DINIZ, 2010).

No contexto brasileiro, Fernandes (1996) € considerada precursora dos
estudos voltados para QVT e propde uma ampliacdo e adaptacdo do modelo de

Walton (1973) para a realidade brasileira, especialmente no contexto da
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administragdo publica e privada. Assim, de acordo com Diniz (2010), Fernandes
propde um modelo de instrumento que seja capaz de mensurar as subjetividades
relacionadas a QVT e percebidas pelos trabalhadores, viabilizando a construgao de
um diagndstico fiel e elaboracdo de planos de agao capazes de suprir eventuais
lacunas. Para a construcido deste instrumento, a pesquisadora se baseia em Walton
(1973) e nas oito dimensdes propostas em sua obra.

Por fim, ressalta-se que, embora existam diversos autores que se dedicam a
tematica da QVT, néo se pretende aqui esgotar as discussdes existentes e sim ampliar
a compreensao sobre o conceito, de modo a estabelecer uma relacao fundamentada
com a proposta do Programa de Gestdo e Desempenho no ambito da UFJF. E notavel
que o PGD compartilha preocupagdes no que se refere a valorizagao do trabalhador,
a eficiéncia organizacional e a promog¢ao de um ambiente laboral saudavel.

A partir das oito dimensdes propostas por Walton (1973), observa-se que o
PGD, ao propor maior autonomia na organizagéo das tarefas, flexibilidade de jornada
e metas pactuadas entre servidor e gestao, contribui para aspectos como o equilibrio
entre vida pessoal e profissional, o uso e desenvolvimento de capacidades e a
participagdo nos processos decisorios. Além disso, ao pretender integrar iniciativas
voltadas a saude e ao bem-estar do servidor, o programa também se aproxima da
dimensao relativa a condi¢gdes de trabalho seguras e saudaveis.

Sendo assim, o PGD, em conjunto com outras politicas ja mencionadas e
implementadas no ambito da Gestdo de Pessoas na UFJF, possibilita que, ao menos
em teoria, a Qualidade de Vida no Trabalho se consolide como um fator estratégico
para a melhoria na prestacdo de servicos, para o fortalecimento do clima
organizacional e para a construgdo de uma universidade publica mais eficiente,
humanizada e alinhada as demandas sociais contemporaneas. Trata-se, portanto, de
um instrumento que busca equilibrar as exigéncias por resultados com a valorizagao
dos servidores, promovendo condicdes de trabalho que favorecam o bem-estar, a

motivacao e o desenvolvimento profissional.

3.3 PROPOSTA METODOLOGICA

Esta seg¢do tem por objetivo detalhar os procedimentos metodoldgicos
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empregados na realizacdo da pesquisa, a qual possui carater qualitativo e foi
desenvolvida em quatro etapas principais: revisdo da literatura, analise documental,
pesquisa de campo e analise dos resultados obtidos.

De acordo com Lorsch et al. (2023), a pesquisa qualitativa pode ser
compreendida como uma abordagem investigativa voltada a compreensdo de
fendmenos sociais, culturais e educacionais a partir da analise de dados de natureza
subjetiva, obtidos por meio de instrumentos como entrevistas, observacgdes e relatos
de experiéncias. Dessa forma, a adog¢ao dessa abordagem permitiu o aprofundamento
nas percepgdes, interpretagdes e significados atribuidos pelos servidores ao processo
de planejamento e implementacdo do Programa de Gestdo e Desempenho na UFJF,
favorecendo uma compreensao contextualizada e alinhada as particularidades
institucionais.

Nesse contexto, o método adotado para a conducéo da pesquisa foi o enfoque
interpretativo, escolhido por se alinhar a natureza qualitativa do estudo e ao propésito
de compreender as percepgdes dos servidores sobre o PGD na UFJF. Conforme
argumenta Myers (1997 apud Lima, 2011), a definigdo de um método orienta nao
apenas os procedimentos de coleta de dados, mas também as habilidades,
pressupostos e praticas que o pesquisador mobiliza ao longo da investigagao.

Sob essa perspectiva, a abordagem interpretativa revela-se adequada por
enfatizar os significados que os sujeitos atribuem aos fendmenos vivenciados,
permitindo ao pesquisador compreender os sentidos que emergem de suas
experiéncias e interpretagdes, conforme destacado por Lima (2011). Assim, o método
adotado reforca a coeréncia entre os objetivos do estudo, a estratégia qualitativa
selecionada e o propdsito de compreender o PGD a partir do ponto de vista dos atores
diretamente envolvidos em sua implementacgao.

O publico-alvo da pesquisa foi formado por servidores Técnico-
Administrativos em Educacao lotados no campus sede da UFJF — localizado na
cidade de Juiz de Fora - MG —, que nao exercem cargo de gestdao no momento da
aplicacao da pesquisa. A exclusao do campus de Governador Valadares da pesquisa
se justifica pela distancia geografica e pelas diferencas em sua estrutura
organizacional, fatores que poderiam comprometer a comparabilidade dos dados. Do

mesmo modo, optou-se por n&o incluir servidores que ocupam cargos
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de gestao, tendo em vista a possivel divergéncia de interesses em relagdo ao tema, o
gue poderia influenciar a imparcialidade das respostas.

No que se refere a etapa de revisédo da literatura, buscou-se, ao longo de todo
o processo de elaboragao desta dissertagao, articular as informagdes provenientes de
documentos e dos dados coletados na pesquisa com aportes tedricos de autores
capazes de fundamentar cientificamente as analises apresentadas. Ainda assim, em
determinados trechos observa-se uma maior énfase na contextualizacido teorica,
como nas duas primeiras seg¢des do capitulo 2, que abordam a administragao publica
brasileira e as universidades federais. Além disso, o presente capitulo, dedicado
principalmente a base conceitual do estudo, mas também a andlise de dados da
pesquisa de campo, reuniu um conjunto de autores que contribuiram para a
construcao dos conceitos de Gestao por Resultados e Qualidade de Vida no Trabalho.

Os procedimentos de analise documental, por sua vez, foram empregados ao
longo de todo o percurso da pesquisa, especialmente nas se¢des que demandaram
maior detalhamento do contexto estudado, como aquela que descreve a Universidade
Federal de Juiz de Fora e suas politicas internas de gestao de pessoas. Além disso,
o percurso normativo do PGD, caracterizado por sucessivas publicagcdes de atos
regulatorios por parte do Governo Federal, assim como a trajetéria de sua
implementagdo na UFJF, também foi sustentado diretamente por documentos
institucionais e normativos oficiais.

Entre os principais documentos utilizados, todos de acesso publico e
disponibilizados digitalmente, destacam-se as normativas publicadas pelo Governo
Federal relacionadas ao programa, tais como leis, decretos, medidas provisorias e
instru¢des normativas (ver Quadro 1, p. 47). Os documentos internos da UFJF —
incluindo o Plano de Desenvolvimento Institucional, o Estatuto da institui¢ao,
resolugdes, portarias, minutas, relatorios, boletins e noticias veiculadas em seu site
— constituiram fontes essenciais para a compreensao aprofundada do cenario
investigado.

Complementarmente, foram consultados materiais provenientes do
SINTUFEJUF, entidade sindical da categoria, como videos e noticias divulgados em

seu site e redes sociais, além do abaixo-assinado organizado pelos TAEs da UFJF e
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do Termo de Greve que formaliza o compromisso da gestdo da instituicdo com o
atendimento das pautas reivindicadas pela categoria durante o movimento grevista.

A etapa da pesquisa de campo contou com a aplicagdo de dois instrumentos:
questionario e entrevistas. No que se refere ao questionario, Gil (2010) destaca que
se trata de ferramenta fundamental para a coleta de dados em pesquisas, pois
possibilita a obtencéo direta das opinides e comportamentos dos respondentes. O
questionario foi construido na plataforma Google Forms e contou com perguntas
fechadas (de preenchimento obrigatdrio) e abertas (de preenchimento opcional).

O fornecimento de dados que pudessem identificar o participante, como nome,
e-mail, cargo e unidade, foi opcional e teve como finalidade exclusiva possibilitar
convites para participacao nas entrevistas em etapa posterior, caso o respondente
optasse por se identificar. Essa informagao constou explicitamente na descrigcdo da
secao em que essas perguntas estavam inseridas, intitulada “Perfil do participante”.

Antes do envio aos demais servidores TAEs da UFJF, cinco deles foram
selecionados para responder ao questionario e indicar sugestbes de melhoria
relacionadas a estrutura do instrumento e a redacao das perguntas. A escolha desses
participantes ocorreu em razao do reconhecimento, por parte da autora, de seu senso
critico e capacidade de contribuir com ajustes pertinentes. A solicitagdo foi enviada
pelo e-mail institucional e, dos cinco convidados, quatro responderam. Com base em
suas contribuicdes, a redacdo de algumas questdes foi ajustada para evitar
ambiguidades e facilitar a compreensao por parte dos participantes da pesquisa.

Finalizados os ajustes no instrumento, foi realizada a solicitacdo a Pro-
Reitoria de Pés-Graduacao e Pesquisa (PROPP) da UFJF, mediante o preenchimento
de formulario especifico fornecido pelo setor, para que a pesquisa fosse divulgada a
comunidade académica. Esse procedimento é usual e constitui pré-requisito para a
divulgacdo de qualquer pesquisa académica no ambito da instituicdo. Apds a
aprovacao da PROPP, o questionario, acompanhado de um texto contendo uma
breve apresentagdo da pesquisadora, o tema do estudo, o publico-alvo e o tempo
médio de resposta, foi enviado pela Diretoria de Imagem Institucional da UFJF — setor
responsavel pela comunicacdo interna — a todos os servidores Técnico-

Administrativos em Educacao da universidade.
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Nao foi possivel, por parte do setor responsavel pela comunicagéo institucional,
realizar a filtragem dos destinatarios de modo a contemplar apenas os servidores que
compunham o publico-alvo da pesquisa (servidores TAEs em exercicio no campus
sede da UFJF e que ndo ocupassem cargo de gestao). Diante disso, além do destaque
dado, no corpo do e-mail de divulgacéo, a informagéo sobre o publico-alvo, a segunda
secao do questionario incluiu duas perguntas especificas: uma delas indagava em
qual campus o servidor estava em exercicio; a outra questionava se o participante
ocupava algum cargo de gestdo naquele momento. Caso o respondente indicasse
estar lotado no campus de Governador Valadares ou declarasse exercer fungcdo de
gestao, o questionario era automaticamente encerrado nesta etapa.

O questionario esta reproduzido no Apéndice A desta dissertacao e foi dividido
em seis sec¢des: (1) Manifestacdo de ciéncia e concordancia com o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE); (2) Perfii do respondente; (3)
Conhecimento sobre o PGD; (4) Percepgdes e expectativas sobre o PGD; (5)
Capacitacdo e acompanhamento; e (6) Sugestdes e percepgoes finais. A descrigao
inicial do instrumento apresentou uma breve apresentacdo da pesquisadora,
informagdes a respeito do publico-alvo da pesquisa e do sigilo e confidencialidade dos
dados, seguido pelo tempo estimado de preenchimento das informagdes. Ao todo, 130
respostas foram recebidas no periodo de 15 a 27 de agosto de 2025. No entanto, 18
delas foram desconsideradas por ndo se enquadrarem no publico-alvo da pesquisa.
Assim, o estudo contou com 112 respostas validas no questionario.

O segundo instrumento utilizado na pesquisa foi a entrevista. Bogdan e Biklen
(1994) afirmam que as entrevistas sao fundamentais para explorar a complexidade
dos fenbmenos sociais, uma vez que permitem captar nuances e significados que
podem nao ser evidenciados em abordagens quantitativas. Nessa dire¢ao, Gil (2010)
ressalta que a selecio dos participantes e das questdes deve obedecer ao critério de
relevancia, garantindo que as informagdes obtidas estejam alinhadas ao objeto e aos
objetivos da pesquisa.

As entrevistas seguiram um roteiro semiestruturado, e os participantes foram
selecionados entre aqueles que responderam ao questionario e optaram por se
identificar. A escolha baseou-se no critério de relevancia, em consonancia com as

orientagdes de Gil (2010), de modo a assegurar que os entrevistados, considerando
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suas respostas ao questionario e sua trajetéria na UFJF, fossem diretamente
relacionados ao foco do estudo. Esse procedimento contribuiu para que as
informagdes coletadas fossem pertinentes, consistentes e capazes de subsidiar
adequadamente a analise e as conclusdes da pesquisa.

Ao todo, foram entrevistados nove servidores entre os dias 15 e 22 de setembro
de 2025. Das entrevistas realizadas, seis ocorreram presencialmente, em uma sala
de reunido nas dependéncias da UFJF, e trés foram conduzidas de forma online, por
meio da plataforma Google Meet. Em ambas as modalidades, assegurou-se a
privacidade dos participantes, em conformidade com o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido especifico para a realizacdo das entrevistas, reproduzido no Anexo B.
Esse termo foi assinado digitalmente por todos os entrevistados, antes da realizagao
das entrevistas, por meio da assinatura eletrénica disponibilizada na plataforma
SouGov.

As entrevistas foram conduzidas de acordo com o roteiro apresentado no
Apéndice B desta dissertacdo. Naquelas realizadas de forma presencial , antes do
inicio das perguntas, solicitou-se autorizagao para a gravagao da conversa, utilizando
o gravador de voz disponivel no telefone celular. Ja nas que foram realizadas de forma
remota, questionou-se sobre a possibilidade de utilizar o recurso de gravagdo de
reunides do Google Meet. Em ambos os casos, nenhum dos participantes apresentou
objegao a gravagao.

Para o planejamento de cada entrevista, utilizou-se o roteiro original
apresentado no Apéndice B. Entretanto, as respostas ao questionario de cada
participante também foram analisadas previamente e, a partir delas, novas perguntas
foram incorporadas ao roteiro, seja para ampliar a compreensao, seja para aprofundar
determinados aspectos. Além disso, situagdes especificas de alguns entrevistados —
como a participagdo no projeto-piloto ou em comissdes e comités relacionados ao
PGD — também orientaram a elaboracéo de questionamentos personalizados.

As entrevistas tiveram duragcdo média de 30 a 45 minutos. Ao término das trés
primeiras, solicitou-se aos participantes um feedback sobre a condugao da entrevista,
com o intuito de ajustar eventuais perguntas ou aspectos da propria dinamica.
Contudo, nenhum dos participantes identificou a necessidade de ajustes. Apos a

realizacdo das entrevistas, utilizou-se a plataforma gratuita TurboScribe para
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auxiliar na transcri¢do do conteudo. Em seguida, cada transcri¢éo foi cuidadosamente
revisada para identificar e corrigir eventuais erros decorrentes do processamento
automatico. Por fim, as informagdes consideradas mais relevantes em cada
documento foram destacadas em negrito.

Para apoiar a etapa de analise dos dados, no caso do questionario, foi
importada uma planilha contendo as informag¢des dos 112 respondentes, recurso
disponibilizado pelo proprio Google Forms. No caso das entrevistas, os trechos
destacados em negrito em cada transcricido foram organizados em um quadro-
sintese, reunindo as contribuigdes mais relevantes dos nove entrevistados.

A analise dos questionarios e entrevistas foi feita separadamente e foi utilizada
a técnica de triangulagao de dados em ambos os casos. Segundo Alzas et al. (2017,
apud Santana; Paiva Junior, 2022, p. 6), € possivel que a triangulacao seja realizada

tanto no interior de um método quanto entre métodos:

A triangulagao no interior do método consiste em analisar os dados
utilizando-se das ferramentas oferecidas pelo proprio método, ou seja,
a mudancga de perspectiva ocorre por meio da selegcdo daquelas
técnicas referentes ao método em questdo. Ja a triangulacdo entre
métodos prevé que as diferentes técnicas utilizadas sejam
provenientes de métodos de investigagao distintos e combinados com
o intuito de analisar um mesmo objeto de estudo.

No caso, a triangulagéo ocorreu na analise das respostas do questionario, além
do exame individual de cada item, quando se adotou uma abordagem relacional entre
variaveis, a fim de identificar padroes, contrastes e possiveis tendéncias presentes no
grupo de respondentes. Nesse sentido, buscou-se explorar, por exemplo, a
associacgao entre a percepcao dos participantes sobre o PGD e sua intengao de aderir
ao programa com a variavel idade, hipotese que pode revelar diferengas geracionais
na forma como o teletrabalho é compreendido ou valorizado.

Da mesma forma, a relagao entre a situagao pessoal dos respondentes — como
a presencga de criangas, idosos ou pessoas acamadas sob seus cuidados — e o
género foi considerada relevante, por permitir observar potenciais indicios de
sobrecarga feminina decorrente das multiplas jornadas de trabalho.

Ademais, o cruzamento entre grau de familiaridade com o PGD e participagéo
no projeto-piloto mostrou-se especialmente pertinente, dado que todos os

participantes dessa fase inicial declararam possuir, ao menos, conhecimento parcial
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sobre o programa, sugerindo coeréncia entre experiéncia prévia e compreensao do
modelo. Esses cruzamentos contribuiram para fortalecer a interpretacéo dos dados e,
em conjunto com as entrevistas, integraram o processo de triangulagao adotado na
pesquisa.

A utilizagdo de graficos e quadros como recursos visuais para organizar as
respostas do questionario mostrou-se fundamental, pois contribuiu para uma
apresentagcdo mais clara e estruturada das informagdes. Além disso, conteudos
documentais e referéncias da literatura foram empregados para sustentar e
contextualizar as tendéncias identificadas a partir das respostas dos participantes. Por
fim, durante toda a analise dos dados, adotaram-se os cuidados necessarios para
garantir que nenhum dos respondentes pudesse ser identificado.

No que se refere a analise dos dados obtidos nas entrevistas, optou-se por
personalizar o roteiro de cada participante com base nas contribuicbes apresentadas
no questionario. Dessa forma, foi possivel combinar informacdes provenientes de
diferentes métodos de investigagdo, com o objetivo de conferir maior profundidade as
falas dos entrevistados. Para preservar o anonimato dos participantes, estes foram
identificados por numeros durante a se¢ao de analise das entrevistas (entrevistado 1,
entrevistado 2, entrevistado 3, etc.), definidos conforme a ordem alfabética de seus
nomes. Além disso, todos foram referenciados no género masculino, de modo a evitar
qualquer possibilidade de identificacao a partir do género.

Dessa forma, a articulagao entre os dados quantitativos e qualitativos, aliada
aos cuidados éticos adotados em todo o processo, permitiu uma analise consistente
e sensivel as nuances do contexto investigado. A metodologia empregada possibilitou
identificar tanto padrbes gerais quanto percepc¢des particulares dos participantes,
ampliando a compreensdao do fenbmeno estudado. Com base nesse conjunto
integrado de evidéncias, tornou-se viavel delinear agdes concretas e alinhadas as
demandas levantadas, culminando na elabora¢ao do Plano de A¢ao Educacional, que
busca responder de maneira objetiva e estratégica aos principais problemas

identificados.

3.4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS COLETADOS
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Nesta secdo, sao apresentados e analisados os dados obtidos por meio dos
instrumentos de pesquisa aplicados, sendo eles o questionario e as entrevistas. O
objetivo € compreender, a partir das informagdes coletadas, como os participantes

percebem e vivenciam os aspectos relacionados ao objeto de estudo.

3.4.1 Questionario

O questionario, intitulado “O Programa de Gestdo e Desempenho sob a
perspectiva dos servidores técnico-administrativos em educagdo da Universidade
Federal de Juiz de Fora”, cuja estrutura esta evidenciada no Apéndice A, é composto
por seis se¢des principais: (1) Manifestacdo de ciéncia e concordancia com o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE); (2) Perfil do respondente; (3)
Conhecimento sobre o PGD; (4) Percepgdes e expectativas sobre o PGD; (5)
Capacitagdo e acompanhamento; e (6) Sugestdes e percepgdes finais.

A descrigao inicial do instrumento apresentou uma breve apresentacdo da
pesquisadora, informagdes a respeito do publico-alvo da pesquisa e do sigilo e
confidencialidade dos dados, seguido pelo tempo estimado de preenchimento das
informagdes. A primeira sec¢ao disponibilizou o link de acesso ao TCLE e solicita que
o respondente indique se leu e se concorda em participar da presente pesquisa. Em
caso de discordancia, o questionario era automaticamente encerrado; se a
concordancia fosse expressa, o instrumento avangava para a segunda secgéo. Nesta
pesquisa, todos os respondentes manifestaram concordancia com o termo.

Ja a segunda sec¢ao do questionario, teve como objetivo levantar informacgdes
basicas e contextuais sobre os respondentes. As primeiras quatro perguntas, de
preenchimento opcional, solicitam nome completo, e-mail para contato, unidade de
lotacdo e cargo. Essas informagdes permitiram, a partir das respostas obtidas nas
demais sec¢des do questionario, selecionar, entre os participantes que optaram por se
identificar, servidores para participar também da etapa das entrevistas. A selecéo leva
em consideracdo tanto a identificacdo quanto a relevancia e diversidade das
informacodes fornecidas nas respostas do questionario.

As duas questdes seguintes da segunda se¢ao tiveram como obijetivo verificar
se o0s respondentes atendem aos critérios previamente estabelecidos para o publico-

alvo da pesquisa, uma vez que, apesar deste ter sido claramente definido
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nas divulgagdes da pesquisa e na descrigao inicial do questionario, algumas respostas
ainda provinham de participantes fora do perfil desejado. Nesse sentido, os
participantes foram questionados sobre o exercicio de cargo de gestdo e sobre o
campus da UFJF em que atuam. As respostas daqueles que exercem cargo de gestao
ou atuam no campus de Governador Valadares foram desconsideradas, por nao
serem classificados como publico-alvo desta pesquisa. Assim, do total de 130
respostas obtidas, 14 referem-se a servidores com cargo de gestao e 4 a servidores
do campus de Governador Valadares, resultando em 112 respostas validas para

analise, conforme ilustrado na Tabela 8:

Tabela 8 — Distribuicao das respostas do questionario

Total de respostas do questionario 130
Servidores que exercem cargo de gestao 14
Servidores que atuam no Campus GV 4

Total de respostas validas 112

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Dentre as 112 respostas validas, o questionario, ainda na secio 2, levantou
informagdes referentes ao perfil dos respondentes, como género, faixa etaria, tempo
de servigo na UFJF e grau de escolaridade. Entre os participantes da pesquisa, foi
observado que 61 (54,5%) correspondem a pessoas do género feminino e 51 (45,5%)

ao género masculino, de acordo com as informagdes do Grafico 1:

Grafico 1 — Distribuicdo dos participantes por género

Masculino

Feminino

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).
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Ja no que se refere a idade dos participantes da pesquisa, os dados estao

apresentados no Gréfico 2:

Grafico 2 — Distribuicdo dos participantes por idade

Acima de 60 anos Até 30 anos
5.4% 4,5%
51 a 60 anos
16,1%
31 a 40 anos
39,3%
41 a 50 anos

A4 R0/
34,8%

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Por meio do Grafico 2, é possivel observar que mais de 74% dos respondentes
estdo localizados entre 31 e 50 anos, indicando que o quadro de servidores é
majoritariamente de meia-idade. Os servidores com idade entre 51 a 60 anos
corresponde a aproximadamente 16%, enquanto as faixas das extremidades (até 30
anos e acima de 60) correspondem a 4,5% e 5,4% respectivamente.

Em relagcdo ao tempo de servico dos respondentes, as informagdes estao

elencadas no Grafico 3:

Grafico 3 — Distribuicdo dos participantes por tempo de servigco na UFJF

Acima de 20 anos
9,8%

Até 5 anos
17,9%

De 6 a 10 anos
24 1%

De 11 a 20 anos
48,2%
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Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Neste caso, também é possivel observar que as faixas das extremidades sao
as que possuem menor representacao entre os participantes. Assim, servidores que
possuem menos de 5 ou mais de 20 anos atuando na UFJF representam 27,7% do
total. Entre os que possuem de 6 a 20 anos, o total € de 72,3%.

No que se refere ao nivel de escolaridade dos participantes, observa-se que,
embora a pergunta também contemplasse alternativas como “alfabetizado”, “ensino
fundamental” e “ensino médio”, todos os respondentes possuem ensino superior ou
nivel académico superior, evidenciando um elevado grau de qualificagdo entre os

servidores que participaram da pesquisa, como € possivel observar no Grafico 4:

Grafico 4 — Distribuicdo dos participantes por nivel de escolaridade

Ensino superior

Mestrado
Especializacao

Doutorado

Fonte: Elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

A ultima pergunta da sec¢ao sobre o perfil do respondente, cujo enunciado foi
“Selecione todas as opg¢des que se aplicam a vocé no momento atual”, apresenta
situacdes da vida pessoal dos servidores que, eventualmente, podem influenciar suas
percepgdes sobre o PGD registradas no questionario. Nesse rol, constam as

seguintes alternativas:

1. Tenho filho(s) em idade que demanda cuidados diretos;
2. Sou responsavel por cuidar de pessoa idosa, acamada ou com deficiéncia;

3. Sou pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida;
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4. Estou em processo de retorno as atividades laborais apos término de licenga
para tratamento de saude;

Participo de programa de pds-graduacao stricto sensu no pais ou no exterior;
Estou gestante ou em periodo de amamentacgéo;

Resido em outro municipio e me desloco diariamente para Juiz de Fora;

© N o o

Resido em Juiz de Fora, mas retorno para minha cidade de origem aos fins
de semana; e

9. N&o me identifico com nenhuma das opgoes.

A pergunta, de preenchimento obrigatério, obteve as respostas apresentadas
no Grafico 5, as quais foram segmentadas com base no género dos respondentes, de

modo a possibilitar uma analise comparativa mais detalhada entre os grupos:

Grafico 5 — Situagdes pessoais dos participantes, segmentadas por género

B Homens [l Mulheres

Tenho filho(s) em idade que
demanda cuidados diretos

Sou responsavel por cuidar
de pessoa idosa, acamada...

Sou pessoa com deficiéncia
ou com mobilidade reduzida

Estou em processo de
retorno as atividades labor...

Participo de programa de
pés-graduacéo stricto sen...

Estou gestante ou em
periodo de amamentagao

Resido em outro municipio e
me desloco diariamente p...

Resido em Juiz de Fora,
mas retorno para minha ci...

N&o me identifico com
nenhuma das opgées

0 10 20 30 40 50

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Conforme os dados apresentados no Grafico 5, verifica-se que, em todas as
alternativas, a proporgéo de respondentes do género feminino € igual ou superior a
observada entre os respondentes do género masculino. Vale destacar que, na opgao
“Tenho filho(s) em idade que demanda cuidados diretos”, das 31 respostas obtidas,
22 delas (70,96%) correspondem a de pessoas do género feminino. Nesse sentido,
Alves e Resende (2021) observam que a participagdo feminina na realizagdo de

afazeres domésticos e no cuidado de pessoas ¢é significativamente maior do que a
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masculina, com 93,0% das mulheres envolvidas nessas atividades, em comparagao

a 80,4% dos homens. As autoras também revelam que:

Silva e Lima (2012) ao falar sobre mulheres, trabalho e familia
apontou, no exercicio desses papéis, elevados niveis de cobrancga
pessoais, profissionais, sociais € emocionais. Para a autora, a mulher
flexibilizou-se na ocupacdo de diversas esferas. Contudo, velhas
formas de funcionamento permanecem sob outras roupagens e as
desigualdades sociais entre homens e mulheres ainda permanecem.
A mulher que lutou tanto para conquistar espacos fora da cena
doméstica hoje também sofre por uma vez conquistado o espacgo
publico agregar a esse uma série de tarefas e fungdes (Alves e
Resende, 2021, p. 629).

Sendo assim, é possivel que as demandas pessoais e familiares das servidoras
influenciem suas percepg¢des e experiéncias em relagdo ao PGD. Compreender essas
diferengas de género € fundamental para a implementacédo de a¢des mais equitativas
e para o desenho de estratégias que considerem as particularidades de cada grupo,
promovendo maior efetividade e inclusdo no PGD.

A segunda seg¢ao do questionario, intitulada “Conhecimento sobre o PGD’,
investiga o grau de familiaridade do respondente com o PGD, suas fontes de
informagao e percepgao sobre a clareza da comunicagao institucional. Na primeira
pergunta, o servidor deve informar se participou do projeto piloto do PGD, realizado
entre setembro de 2024 e fevereiro de 2025. Vale lembrar que o piloto ocorreu apenas
em unidades especificas da UFJF, conforme ja mencionado na secao 2.7.4.1 desta
dissertagao. Sendo assim, nem todos os servidores interessados puderam participar.
Ja os servidores das unidades contempladas puderam optar por participar ou ndo do
programa. Das 112 respostas validas, 26 servidores (23,2%) participaram, enquanto
86 (76,8%) nao participaram, o que indica que aproximadamente um quarto dos
respondentes possuem um conhecimento de carater pratico, que ultrapassa as
informacdes conceituais e pode oferecer perspectivas diferenciadas para eventuais
ajustes e melhorias.

Na pergunta seguinte, o participante deveria avaliar seu grau de familiaridade

com o programa e com as disposicoes da Resolugdo CONSU/UFJF ° 56, de 04 de
Outubro de 2023, que estabelece as normas do PGD na UFJF. Entre as opcgdes

“Estou bem familiarizado(a) com o tema”; “Conheco parcialmente o contelddo”; “Ja

ouvi falar, mas ndo conheco os detalhes” e “Ndo conhego”, aproximadamente 80%
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dos respondentes afirmam estarem familiarizados ou conhecerem parcialmente o
conteudo. Por outro lado, aproximadamente 20% ja ouviram falar mas n&o conhecem
os detalhes e nenhum dos participantes afirmou ndo conhecer o programa, conforme

os dados do Grafico 6:

Grafico 6 — Grau de familiaridade dos participantes com o PGD

@ Estou bem familiarizado(a) com o tema
@ Conheco parcialmente o contetido

Ja ouvi falar, mas nao conhego os detalhes

Fonte: Elaboragao proépria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Ao comparar as respostas das duas primeiras perguntas da secdo, vale
salientar que 100% dos respondentes que participaram do projeto piloto afirmaram
estarem familiarizados ou conhecerem parcialmente o programa. Em relagao aos 86
servidores que nao participaram do projeto piloto, 19 deles (22,09%) afirmam nao
conhecer os detalhes, enquanto os 67 demais servidores (77,91%) estao
familiarizados ou conhecem parcialmente o programa. Dessa maneira, € possivel
concluir que o projeto piloto contribuiu para que os servidores que dele participaram,
se sentissem mais inteirados em relagdo ao programa e suas regras.

Além da importancia do projeto piloto para um entendimento mais efetivo em
relacdo ao PGD, outras formas de comunicacdo devem ser consideradas. Esses
canais, que podem consistir em vias institucionais ou informais, podem ter grande
influéncia no entendimento acerca do tema, bem como na maneira como a
informagéao € disseminada entre os servidores. A pergunta seguinte do questionario
trazia a seguinte indagacdo: “Caso tenha respondido afirmativamente ou
parcialmente a pergunta anterior, quais foram as fontes de informacao que vocé

utilizou para conhecer o PGD?”. Os respondentes, nesse momento, poderiam
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selecionar mais de uma opg¢do ou acrescentar eventuais respostas que nao
estivessem listadas nas alternativas.

Observa-se que a principal forma de obteng¢do de informagées sobre o PGD
ocorre por meio de trocas informais entre os proprios servidores, evidenciando a
centralidade das redes de comunicagao internas no cotidiano de trabalho. A via
institucional aparece como uma fonte relevante, embora menos predominante,
indicando que os comunicados oficiais da UFJF tém alcance, mas ndo sao a primeira
referéncia para grande parte dos TAEs. Também se percebe que parte dos
respondentes busca espagos coletivos (formais ou informais) para se informar sobre
0 programa, além das redes sociais e assembleias sindicais. Esses movimentos

estao sintetizados no Grafico 7.

Grafico 7 — Fontes de informagao sobre PGD utilizadas pelos respondentes
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grupos sobre o
tema

Fonte: Elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Observa-se, a partir das respostas dos participantes, que a comunicagao
institucional da UFJF sobre o PGD carece de maior clareza e alcance. A percepcao
predominante revela dificuldades na compreensao das orientagdes divulgadas, o que
sugere que as estratégias de comunicagdo adotadas pela gestdo nao tém sido
suficientes para apoiar o entendimento dos TAEs sobre o programa. Nesse cenario,
torna-se evidente a necessidade de aprimorar os canais e as praticas

comunicacionais, de modo a garantir que as informagdes essenciais cheguem de
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forma mais clara, completa e acessivel aos servidores. Os dados sobre o tema em

questao estdo organizados no Grafico 8:

Grafico 8 — Clareza da comunicacéo institucional sobre o PGD, na percepg¢ao

dos respondentes

N&o sei avaliar Bastante clara

N&o ha comunicagao

Razoavelmente clara

Pouco clara

Fonte: Elaboracao propria, com base nos dados da pesquisa (2025)

A partir dos dados apresentados nos Graficos 7 e 8, é possivel formular duas
suposi¢cdes. A primeira €& que a comunicacdo informal vem sendo
predominantemente utilizada para a obtencdo de informacdes sobre o PGD, em
detrimento dos comunicados oficiais emitidos pela UFJF. A segunda € que mais da
metade dos participantes da pesquisa ndo se mostra satisfeita com a comunicagao
realizada pela gestdo da UFJF acerca do programa. A partir disso, é importante
refletir sobre como a falta de uma comunicacado estruturada e clara por parte da
administragdo da UFJF pode influenciar na compreensdo e na adesdo de um
programa que sequer comegou a ser implementado na instituicdo. Além disso, &
necessario considerar a relevancia da comunicacido eficiente para fortalecer o
engajamento dos servidores e 0 sucesso das agdes institucionais.

Assim, Lima (2017, p. 165) propde a seguinte reflexao:

Muitas vezes, as organiza¢des procuram manter o sigilo de algumas
informacoes, evitando que seus colaboradores figuem a par do que
anda acontecendo, sobretudo em situagées mais delicadas, mas este
siléncio ajuda a propagar mais boatos. Segundo Bertuolo (online), é
imprescindivel pensar a comunicagdo de uma maneira democratica,
participativa; entender o “boato organizacional” como a necessidade
de estreitar a relagcdo empresa-funcionario, ao contrario de apenas
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mal dizé-lo e criar canais de comunicagdo que possam atender aos
varios publicos internos. Nassar (2006) complementa ao dizer que “o
gestor da comunicacao precisa lembrar que esta lidando com gente,
que pensa, observa e estad atenta ao ambiente. E preciso atrair,
conquistar essa audiéncia para ftrabalhar em conjunto num
determinado empreendimento”.

Com base na interpretagado do autor, a comunicagao informal realizada entre
os servidores, se bem aproveitada pela administragdo, pode constituir um recurso
positivo para promover maior dialogo, gerar novas ideias e estratégias positivas a
serem implementadas, contribuindo para o adequado desenvolvimento dos
programas institucionais e estimulando a participagao dos principais atores desse
processo: os servidores TAEs da UFJF, que participarao do programa.

No entanto, a condug¢ao de uma comunicacao insuficiente ou pouco clara sobre
uma politica tdo recente quanto o PGD, como vem ocorrendo na visdo dos
participantes da pesquisa, pode dificultar a implementagao e execug¢ao do programa,
especialmente se a administracdo adota praticas centralizadoras e pouco
participativas, comprometendo o engajamento e a adesdo dos servidores ao

programa. Sobre esse tema, Oliveira e Alencar (2013, p. 215) complementam:

As manifestacbes informais, muitas vezes, sdo reconhecidas pela
organizacdo como ruidos que atrapalham os processos internos
porque fogem do que se esperava inicialmente. Essa perspectiva
conceitual se fundamenta na dimensao positivista que considera a
organizagdo como uma engrenagem com suas regularidades,
funcionando a partir de argumentos predeterminados. Dessa forma,
interpretacdes e producdo de sentidos distintas sao consideradas
como irregularidades ou como comportamento fora do script,
tornando-se um problema a ser solucionado.

Dessa forma, os resultados apontam para a necessidade de adocao de
estratégias capazes de otimizar a comunicagao entre a gestido e os servidores da
instituicdo. Nessa diregdo, o questionario, por meio de uma pergunta aberta e de
preenchimento opcional, solicita que os participantes, caso possuam, apontem
sugestdes de melhoria para a comunicagao sobre o programa na universidade. Entre
as principais ideias, estdo a criagdo de uma pagina eletrénica sobre o tema com
atualizagdes constantes, bem como a elaboragdo de manuais, cartilhas, cursos de

capacitacao, palestras, seminarios e debates, por parte do comité responsavel.
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Alguns servidores também destacaram a necessidade de maior clareza e
transparéncia nas comunicagdes, sobretudo no que se refere ao que ainda precisa
ser feito e as decisées tomadas pelo comité técnico, pois consideram que, da forma
como vem sendo conduzido o processo, ha limitagbes na compreensdo das
informagdes e nas justificativas apresentadas para determinadas deliberagdes. Essa
percepcao reforga a importancia de aprimorar os canais e as praticas de comunicagao
institucional, de modo a garantir maior alinhamento entre a gestédo e os servidores.

Outras contribuicées apresentadas pelos respondentes incluiram a realizagéo
de reunides setoriais com servidores e chefias das unidades para aprofundar
orientagdes e esclarecer duvidas; a criagdo de uma equipe especifica, atuando em
conjunto com o comité, para operacionalizar o PGD; e a divulgacdo de boletins
periodicos sobre o tema. Sobre os boletins, um dos respondentes observou que:
“Comecaram a fazer e depois pararam. Nao ha, pelo menos que eu saiba, nenhum
comunicado oficial, institucional a respeito.” (Resposta do participante 9 ao
questionario, 2025). O esforgo conjunto entre a UFJF e a entidade sindical dos TAEs,
o SINTUFEJUF, também é considerado por alguns participantes como uma solugao
para a melhoria ha comunicagao.

Com base em algumas respostas fornecidas, € possivel perceber um certo
clima de desconfianca e insatisfagdo de parte de alguns servidores em relagao a
conducao desta discussao, especialmente no que se refere aos aspectos politicos
envolvidos no processo, evidenciando a percep¢ao de que a gestdo do programa nem
sempre contempla participagao e alinhamento adequados. Entre os relatos destacam-

Se:

A UFJF poderia divulgar mais explicitamente o andamento do PGD na
instituicao. Atualmente, para ficarmos sabendo de algo, ou buscamos
informagbes com colegas que participam de grupo de WhatsApp do
qual o sindicato faz parte, ou vasculhamos o site da universidade para
nem assim encontrar noticias esclarecedoras, pois no site sé
encontramos boletim de trabalho que normalmente apenas informa o
que foi/sera feito sem dar maiores explicagoes sobre as decisdes ja
tomadas (Resposta do participante 76 ao questionario, 2025).

No comeco de 2025, com a troca de gestao do sindicato, a PROGEPE
tentou realizar modificacbes na portaria do PGD que ja estava
aprovada pelo CONSU, entdo na minha percepg¢ao existe
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uma intencdo de que as comunicagdes sejam vagas, parece que a
PROGEPE quer fazer as coisas pelas costas dos servidores
(Resposta do participante 30 ao questionario, 2025).

A UFJF se nega a tratar do assunto de forma oficial, se manifestando
apenas sob pressao, por meio da servidora da gestdo que € membro
do comité em questdo, contudo, a maioria dos servidores tem a
sensacgao de que a instituicdo esta boicotando o inicio do PGD por aqui
(Resposta do participante 59 ao questionario, 2025).

As falas dos respondentes revelam um sentimento consistente de falta de
transparéncia e de dialogo institucional no processo de implementagdo do PGD na
UFJF. A recorréncia de relatos que mencionam informacdes pouco claras,
necessidade de recorrer a canais informais e percepcédo de decisdes tomadas sem
comunicacdo adequada indica que parte dos servidores se sente afastada das
discussodes e desconfiada das inten¢des da gestao. Esse cenario reforgca a impresséao
de que a participagcdo efetiva dos trabalhadores ndo tem sido plenamente
contemplada, o que gera insatisfagdo e alimenta a leitura de que ha resisténcia
institucional ao avango do programa.

Somado a isso, um dos participantes da pesquisa propds a seguinte reflexao:
“Acredito que a comunicagdo, de modo geral, € um grave problema estrutural da
UFJF; no caso do PGD, soma-se a ele a falta de interesse da gestdo no tema. Logo,
as eventuais sugestdes ficam limitadas pela auséncia de vontade politica.” (Resposta
do participante 2 ao questionario, 2025). Outro servidor acrescenta que “a instituicao
poderia evitar desgastes desnecessarios e avancar de forma mais respeitosa e
eficiente com os servidores, implementando o programa” (Resposta do participante 83
ao questionario, 2025).

Por fim, um dos respondentes do questionario baseou sua resposta no exemplo
do que ocorreu apods o projeto piloto, realizado entre setembro de 2024 e fevereiro de
2025:

Acredito que deveria haver mais divulgagdo no site da UFJF e/ou
PROGEPE sobre os encaminhamentos sobre o PGD. Recentemente,
por exemplo, foi divulgada a apresentagdo no CONSU dos resultados
do projeto piloto. Entretanto, ndo foram publicizadas informacobes
como, andamento do projeto piloto ao longo de sua implantagao,
resultados alcangados, cronograma de agdes posteriores ao projeto
piloto, dentre outras (Resposta do participante 40 ao questionario,
2025).
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Com base nas respostas obtidas, demonstra-se que, além do viés técnico
relacionado ao planejamento, implementagdo, execugcdo e monitoramento do
programa, a condugao politica também € algo a ser considerado com atengao pela
administragao, a fim de que seja promovido o didlogo com os trabalhadores e seja
assegurada a participagdo dos mesmos na construgéo das politicas que afetardo

diretamente suas rotinas laborais. Com isso, Calbino et al. (2024, p. 4) constatam:

A existéncia de democracia na Universidade pressupde um processo
de aprendizado e de luta politica que vislumbra a possibilidade de
criacdo de canais de efetiva participagdo e de aprendizado do ‘jogo’
democratico (Dourado, 2000). Portanto, a gestdo democratica tem
como principio a quebra da otica da centralizagdo do poder, a
presenga de didlogo e a criagdo de l6cus para participacdo da
comunidade nas questdes que sao significativas dos atores envolvidos
(Cardoso, 2009).

Dessa forma, a criagdo de canais de efetiva participagao, conforme sugerem
os autores mencionados acima, depende diretamente de uma comunicacgéao eficaz
para que os servidores compreendam os objetivos e procedimentos do programa,
sintam-se informados sobre as decisdes da gestdo e possam contribuir de maneira
qualificada na formulagao e implementacédo das politicas institucionais. Sem essa
clareza e transparéncia, corre-se o risco de limitar a participagao real, comprometer
0 engajamento dos trabalhadores e reduzir a legitimidade das decisbes
administrativas.

A ultima pergunta da se¢ao do questionario intitulada “Conhecimento sobre o
PGD”, aberta e de preenchimento opcional, questiona os respondentes sobre a
existéncia de eventuais aspectos do programa que ainda ndo estejam totalmente
claros. As respostas obtidas, apds a eliminacao de contetudos repetitivos, encontram-

se organizadas no Quadro 5:
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Quadro 5 — Aspectos do PGD pouco esclarecidos segundo os participantes

Duvidas sobre implementaciao, cronograma e historico

“Participei do projeto piloto do PGD e acredito que as principais duvidas foram sanadas.
Mas as modificagées que aconteceram nas discussdes que houveram do projeto piloto pra
ca eu desconheco. Entdo eu acredito que precisamos de esclarecimento sobre as
alteragdes que houveram no programa de la pra ca. E diante da demora da Universidade
em aprovar o tema nds também ficamos na incerteza de saber se vamos poder aderir ao
PGD ou ndo.”

“Alguns aspectos do programa nao foram esclarecidos aos TAEs de maneira abrangente,
inclusive o cronograma que a administragdo da UFJF havia proposto inicialmente e nao
foi cumprido. O que ocorreu?”

“N&o esta clara a demora de mais de 3 anos para discutir a minuta do programa, enquanto
quase todas as IFES do pais ja aprovaram.”

“A relagdo entre o Programa de Dimensionamento, ainda ndo implementado efetivamente
na UFJF, e o PGD é uma delas.”

“N&o esta claro a forma que cada setor deve planejar sua escala de PGD.”

“Tenho duvidas quanto a possibilidade/viabilidade de implementagdo do PGD em

locais/setores que ndo tenham, ainda, seus processos oficialmente mapeados.”

Dividas sobre regras, flexibilizacao e direitos

“Tenho duvidas na relagdo do PGD com a flexibilizagdo da jornada de trabalho e com o
controle eletrénico de assiduidade.”

“Trés aspectos: direito de nao aderir, direito de mudar de opcéo e direito de trabalhar
remotamente na execucao de atividades eventuais, quando se entende que é necessaria
a presencga do TAE, no setor, para realizar todas suas atividades. Exemplo: um vigilante
eventualmente redige relatérios, o que ndo exige que esteja presencialmente no local de
trabalho.”

“Carater punitivista, manutengao do ponto eletrénico, afericdo de tarefas, possibilidade de

teletrabalho integral.”

Duvidas sobre presenca, frequéncia e carga horaria

“Como as 40 horas que deveremos cumprir em entregas serao computadas.”
“Nos dias de trabalho remoto, se a afericdo sera somente pelo cumprimento de metas e
de atividades ou também da carga horéaria.”

“A periodicidade que deveremos comparecer presencialmente no setor.”
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“Nao esta claro se sera feito e como sera feito controle de horario para aqueles que entrarem em

trabalho hibrido, seja nos dias presenciais ou nos dias de teletrabalho.”

Duvidas sobre autonomia da gestao e critérios do PGD

o “Aspectos sobre a autonomia das chefias. Exemplo: elas podem determinar um horario fixo
para que as atividades assincronas sejam executadas?”
¢ “Quais os critérios para concessao do PGD 100% home office?”
¢ “Qual o tamanho da disposi¢ao da gestao em se opor aos técnicos quanto a essa demanda.
Sobretudo quando se trata de servidores jovens, recém-empossados.”
“Existem orientagbes que ajudem a estabelecer quantos dias de PGD cada servidor podera fazer?
Sobre o artigo referente ao PGD ser instrumento estratégico de gestdo, ficara a critério

exclusivamente do dirigente a autorizagao dos servidores que se enquadram nas descrigbes?”

Fonte: Elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

A partir das informagbes constantes no Quadro 5, foi possivel agrupar as
respostas em 4 categorias, com base na semelhanga entre seus temas.
Considerando as sugestdes apresentadas pelos servidores para melhoria da
comunicacao institucional a respeito do PGD, evidencia-se que os apontamentos do
Quadro 5 podem subsidiar a¢gdes da administragao voltadas a clarificagéo de regras,
a ampliacao de canais de dialogo e ao incentivo a participagao efetiva dos servidores.

A terceira secao do questionario foi intitulada “Percepgdes e expectativas sobre
o PGD” e seu objetivo ¢ identificar a visdo dos respondentes sobre os impactos do
programa em suas rotinas laborais e pessoais, sua disposigdo para aderir, a
adequacao da infraestrutura e do preparo das chefias, além de identificar beneficios
e riscos percebidos, bem como possiveis melhorias para sua implementagdo. A
primeira questao investigou como os participantes avaliam os efeitos do PGD sobre

os servidores da UFJF. As respostas obtidas estdo apresentadas no Grafico 9:
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Grafico 9 — Percepcao dos servidores sobre os efeitos do PGD
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Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Por meio dos dados apresentados no Grafico 9, € possivel verificar, portanto,
que o PGD possui uma percepgao predominantemente positiva por parte dos
servidores. Esse resultado indica que, de modo geral, o programa é bem aceito entre
os respondentes, ainda que haja reconhecimento de desafios ou limitagbes em sua
implementacdo. A presenca de respostas neutras e de uma pequena parcela de
avaliagdes negativas sugere que alguns servidores ainda mantém reservas quanto
aos impactos do PGD, o que pode estar relacionado a fase de adaptacdo ao novo
modelo de gestdo ou a necessidade de aprimoramentos na comunicacdo e nas
condig¢des de trabalho.

A pergunta seguinte teve por objetivo identificar qual é a parcela de servidores
que se veem dispostos a aderir ao PGD quando este for implementado. As opgdes
variaram entre “Sim, com certeza”, “Depende das condi¢cdes”, “Nao pretendo aderir’ e

“Nao sei avaliar”. As respostas obtidas estao elencadas no Grafico 10:
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Grafico 10 — Disposigao dos servidores em aderir ao PGD
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Fonte: Elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Ao analisar os dados apresentados no Grafico 10, observa-se que 95
servidores (85% do total) indicaram essa possibilidade. Dentre eles, 47 afirmaram que
pretendem aderir com certeza e 48 afirmam que dependera das condicdes
estabelecidas. E relevante destacar que, dessas 95 pessoas, 55,3% se identificam
com ao menos uma das condic¢des listadas na questao “Selecione todas as opgdes
gue se aplicam a vocé no momento atual”’, como ter filhos em idade que demanda
cuidados diretos, ser responsavel por cuidados de pessoa acamada, cursar
pos-graduagao stricto sensu no pais ou no exterior, residir em outro municipio, entre
outras*’. Esses dados permitem concluir que mais da metade das pessoas que
manifestaram adesdo certa ao PGD apresentam fatores externos que podem
influenciar sua decisao.

Em contrapartida, 13 servidores declararam de forma categorica que nao
pretendem aderir ao PGD. Desses, 11 (84,6%) possuem idade igual ou superior a 41
anos, enquanto os demais (15,4%) tém idade entre 31 e 40 anos. Nenhum servidor
com menos de 30 anos manifestou recusa em aderir ao programa. Esses dados
indicam que a idade pode estar diretamente relacionada com a disposi¢cao de adeséo,

sendo que quanto mais jovens os servidores, maior a probabilidade de se

47 Além das condi¢des anteriormente mencionadas, nesta pergunta o questionario apresenta
ainda as seguintes opgdes: “sou pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida”, “estou
em processo de retorno as atividades laborais apds término de licenca para tratamento de
saude”, “estou gestante ou em periodo de amamentagao”, “resido em Juiz de Fora, mas

retorno para minha cidade de origem aos fins de semana”.
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engajarem nessa nova experiéncia. Nesse sentido, Oliveira (2009 apud Morais, 2016,
p. 181) aponta que trabalhadores mais jovens “buscam trabalhar com liberdade,
flexibilidade e criatividade, sentindo, ainda, necessidades de avaliagdes continuas”,
caracteristicas que se alinham a esséncia do Programa de Gestao e Desempenho.

A disposig¢ao dos servidores para aderir ou ndo ao PGD pode depender de
diversas motivacoes. Assim, o questionario solicita que os respondentes apresentem
as razoes que o levaram a escolher a sua resposta no que se refere a adesao ao
programa. A questao, aberta e de preenchimento opcional, levantou respostas que,

apos a eliminagao de conteudos repetitivos, encontram-se organizadas no Quadro 6:

Quadro 6 — Motivacoes e fatores que influenciam a adesao (ou néo) ao PGD

Melhoria na qualidade de vida e do trabalho

s O PGD traz para o servidor uma melhor qualidade de vida. Da agilidade na rotina, menos
estresse e ansiedade. Nao ter que enfrentar o deslocamento e o transito todos os dias é
um ganho excepcional.

o O programa representa um enorme avango nas relagdes de trabalho, trazendo uma nova
concepgao nas variaveis de qualidade de vida no trabalho.

¢ Melhoria na qualidade de vida: maior flexibilidade de horarios e disponibilidade para cursar

um programa de stricto sensu.

Reducao de tempo e custos com deslocamento

¢ Moro em outra cidade, fico em média 4h dentro do transporte publico por dia, para chegar e
ir embora do trabalho. Além disso, todo o meu trabalho é feito no computador, ndo tenho
necessidade de estar presencialmente na UFJF.

¢+ Com o PGD pretendo voltar para minha cidade natal e vir a JF uma vez por semana.

¢ Como técnica de laboratério, acredito que o teletrabalho no periodo de recesso académico
ajudaria reduzir custos pois acabamos apenas cumprindo o horario sem ter demandas para

fazer nesse periodo.

Flexibilidade, autonomia e produtividade

¢ Nos dias em que o trabalho é realizado remotamente, ndo ha interrup¢des de telefones,

atendimentos, pessoas, é possivel fazer o trabalho de forma mais atenta e eficiente.
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Eu acredito muito na ideia de que o PGD contribui para o aumento da produtividade e
desempenho, pois com o beneficio da flexibilidade, em geral, os trabalhadores se sentem
mais motivados a realizar suas tarefas.

Acredito que com o PGD, processos que tramitam exclusivamente online podem ser
executados por um servidor mais disposto, com mais tempo, mais descanso, e ainda mais
estrutura que in loco na instituigao.

Maior autonomia na execugdo das tarefas e também dificultara para os que vém a

universidade a passeio, que nada produzem.

Contribuicao para a eficiéncia institucional

A modalidade é muito importante para a qualidade dos servigos, pois, além de elevar a
satisfacdo com o trabalho em si (visto que a comodidade de trabalhar de casa é muito
interessante para as agdes que desempenhamos nas unidades administrativas), vai exigir
que os(as) servidores(as) mapeiem as préprias atividades, auxiliando no Dimensionamento

e na eficiéncia das tarefas.

Para aderir € importante que o programa seja implementado no sentido de agregar alguma
vantagem ao servidor e principalmente a instituicdo. Por exemplo, o PGD oferece a
capacidade de adicionar mais produtividade ao trabalho do servidor, porém se o teletrabalho
fica condicionado a um ou dois dias semanais apenas, acredito que isso ndao aumenta em
nada a produtividade, pois a tendéncia sera que o servidor faga menos coisas quando esta

em trabalho remoto e realize as demais atividades nos dias presenciais.

Motivacoes pessoais e situacoes especificas

Anteriormente eu néo pretendia aderir, mas com o avang¢o da doenga (sou portadora de
fibromialgia), tem ficado cada vez mais dificil sair de casa todos os dias da semana por causa
das dores e da fadiga crénica. Entendo que a locomogéo até a UFJF tem um impacto
significativo nesse aspecto da minha saude, impactando também na minha produtividade.
Diante desse cenario é possivel que eu faga a adesao.

Necessito do teletrabalho, pois cuido do meu filho com TEA e da minha mae com Alzheimer,
nao tenho rede de apoio.

Por ser PNE, e estar préximo dos 60 anos, trabalhar remotamente iria me ajudar bastante.

Visao critica e aspectos negativos percebidos

E um programa copiado da iniciativa privada com uma "adaptagdo muito forgada" para o
servigo publico.

Nao da para avaliar os efeitos do PGD sobre os servidores se o PGD néao foi implantado
ainda. E a aceitagdo vai depender muito das condi¢gdes, que deveriam ser positivas, mas

parece se encaminhar para o contrario.
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s O ponto que considero negativo ¢ a falta de interagdo social que temos no trabalho presencial
e nao temos no teletrabalho. Nesse caso acho que a utilizagdo da tecnologia para fazer
reunides virtuais e alguns encontros presenciais poderiam suprir essa necessidade.

o Estou percebendo muita preocupagéao individual de pessoas em aderir ao PGD por questdes
pessoais e pouca ou henhuma preocupagao com o coletivo.

¢ A protelagdo na implantagdo do PGD por parte da diregdo da UFJF causa inseguranga nos
servidores.

s Aspecto negativo, na minha opinido: deixar a implementagéo praticamente toda a critério de
cada gestor (prejudica a isonomia)

o+ Creio que existe uma cultura de controle muito forte e profundamente arraigada na
instituicdo, reflexo - em minha opinido - de condi¢des culturais mais amplas e antigas
vigentes no mundo do trabalho e no imaginario de nés todos, povo brasileiro. Nesse sentido,
na auséncia de uma boa formagdo em gestdo e de caracteristicas de personalidade que
inclinem os sujeitos a valores modernos (no sentido filoséfico), aqueles investidos de
autoridade e de atribuigbes de mando tendem a manifestar o comportamento préprio de
"senhores de engenho", "capitdes-do-mato" e de "supervisores de chéo de fabrica". Sem
condi¢des de trabalho muito bem negociadas, o PGD pode se transformar, por um lado, em
instrumento de assédio por parte dos gestores e, por outro, de fuga as responsabilidades do

trabalho, dentre outros problemas.

Fonte: Elaboracao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Com base nas informagdes contidas no Quadro 6, é possivel observar um
panorama diversificado das percepcgdes dos servidores em relagdo ao programa. De
forma geral, as respostas indicam que a adesdo ao PGD é motivada principalmente
por fatores ligados a qualidade de vida, flexibilidade de horarios, redugdo do
deslocamento e razdes de cunho pessoal. Muitos participantes destacaram que a
possibilidade de realizar tarefas remotamente contribui para maior conforto,
concentragdo e produtividade, além de reduzir o estresse e o tempo gasto no
transporte diario. A redugao dos custos institucionais € outro ponto citado por alguns
participantes.

Entretanto, o Quadro 6 também evidencia preocupacdes relevantes que podem
condicionar a adesao. Entre elas, destacam-se a falta de interagao e distanciamento
da equipe quando na modalidade teletrabalho, cultura de controle exercida pelas
chefias, priorizacdo de questdes pessoais em detrimento do cenario coletivo e

institucional e, por fim, a insegurancga dos servidores causada pela demora
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na implementagdo do programa. Por fim, algumas condicionantes para adesdo ao
programa sao apresentadas pelos servidores, a exemplo de como a jornada de
trabalho flexibilizada funcionara em conjunto com o PGD, a forma como o processo
sera conduzido pelas chefias, bem como a isonomia em relagao a possibilidade de
realizacao do teletrabalho.

As trés perguntas seguintes do questionario tém por objetivo coletar a
percepgao dos participantes em relagdo a adequagao da infraestrutura tecnoldgica
(sistemas, redes, equipamentos, suporte técnico), o preparo das unidades de trabalho
(em termos de organizacao, processos e equipamentos) e, por fim, o preparo das
chefias para implementar e conduzir a gestdo com base nas diretrizes do PGD. As
respostas obtidas estdo organizadas nos Graficos 11, 12 e 13, estruturados
exclusivamente com numeros absolutos, tomando-se como referéncia o total de 112

respondentes.

Grafico 11 — Percepcéo dos participantes sobre a adequacgéao da infraestrutura

tecnoldgica da UFJF para a implementagao do PGD
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Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

O Gréfico 11 evidencia que a maioria dos respondentes possui uma percepgao
positiva sobre a infraestrutura tecnoldgica da UFJF (75% dos 112 respondentes), o
que tende a favorecer essa etapa da implementag¢ao. Contudo, uma parcela menor

ainda aponta inadequacdes e necessidades de melhoria,
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indicando que ha aspectos que demandam atencéo da gestdo. Além, disso, mesmo
entre os que podem ser agrupados como tendo se posicionado de forma positiva, os
que optaram por “parcialmente adequada” foram mais numerosos do que 0s que
marcaram “bastante adequada”, indicando, assim, a existéncia de oportunidades de

melhoria nesse aspecto.

Grafico 12 — Percepgao dos participantes sobre o preparo de suas unidades de

trabalho para a implementacao do PGD
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Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Os dados apresentados no Grafico 12 se assemelham aos do Grafico 11,
indicando que 67,8% dos 112 participantes consideram que suas unidades estao
integral ou parcialmente preparadas para a implementacéo do programa. Ainda assim,
uma parcela menor aponta que ha insuficiéncia no preparo para o inicio das atividades

previstas, evidenciando a necessidade de ajustes.
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Grafico 13 — Percepcgao dos participantes sobre o preparo das chefias para

implementar e conduzir a gestdo com base nas diretrizes do PGD

40

30

20

10

Sim, estdo bem Estao Estao pouco Nao estao N3&o sei avaliar
preparados razoavelmente preparados preparados
preparados

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Por fim, o Grafico 13 demonstra que, embora a maioria dos respondentes
(54,4% dos 112 participantes) considere que as chefias estdo preparadas para a
implementacao e condugao do programa na UFJF, observa-se uma distribuicdo mais
equilibrada das respostas. Esse cenario revela uma redugdo no numero de
participantes que avaliam o preparo como suficiente e um aumento daqueles que
apontam a necessidade de melhorias nesse aspecto.

Nota-se, portanto, que, ao comparar os trés conjuntos de respostas, embora a
maioria dos participantes considere os fatores adequados, a percepcao de
insuficiéncia € mais acentuada em relacado ao preparo das chefias, que apresenta o
maior numero de respondentes insatisfeitos € o menor niumero de satisfeitos. Em
contrapartida, a infraestrutura tecnolégica e o preparo das unidades de trabalho
recebem avaliagdes mais favoraveis, com menor propor¢ao de respostas indicando
inadequacao ou pouco preparo. Além disso, ao analisar as respostas em conjunto,
observa-se que trés respondentes (2,6%) se mostram plenamente satisfeitos com os
trés fatores, enquanto um servidor (0,89%) se declara insatisfeito em relagao aos trés
quesitos.

A pergunta seguinte, de carater aberto e opcional, permite que os participantes
detalhem quais elementos, em sua visdo, deveriam ser aprimorados para assegurar

a conducao adequada do PGD. O unico servidor que se declarou
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totalmente insatisfeito nas trés questdes apresentadas nos Graficos 11, 12 e 13

respondeu a essa questédo da seguinte forma:

As chefias deveriam promover discussdes sem preconceitos € sem
apadrinhamentos com os TAEs para planejar as agbes dos
setores/unidades. Nao basta dizer que devemos atender, por exemplo,
ao PDI, o que me parece uma questao muito ampla. A partir desse
planejamento, € que sera possivel implantar o PGD. O que me
preocupa € que TAEs e chefes vao partir da eleicdo de tarefas que
podem ser realizadas em modo remoto e que esse momento so
acontecera quando o Polare estiver disponivel para todos. S6 a partir
dai é que efetivamente essas equipes definirdo o funcionamento de
seu PGD (Resposta do participante 25 ao questionario).

A resposta em destaque evidencia a necessidade de que as chefias adotem
uma postura aberta, de maior dialogo e isenta de preconceitos ou favorecimentos,
envolvendo os TAEs no planejamento das agdes das unidades. O depoimento
demonstra preocupagao quanto ao risco de que a definicdo das atividades remotas
seja feita apenas quando o Polare estiver plenamente disponivel, o que pode atrasar
ou limitar a construgao coletiva do programa. Essa perspectiva reforga a importancia
de uma preparacao prévia, participativa e transparente para que o PGD seja
efetivamente incorporado as rotinas de trabalho.

A pergunta contou com outras 38 participagbes que, em sua maioria, sugerem
que, para que haja melhorias nas unidades de trabalho e na condugéo por parte das
chefias, é necessario um maior investimento em formagao, por meio da promogao de
acdes de capacitagao aos gestores e servidores. A melhoria na comunicagao com os
trabalhadores da UFJF é outro ponto abordado por alguns respondentes, que
enfatizam a necessidade de maior didlogo, linguagem transparente e acessivel e
definicdo mais clara das atribuicbes, regras e procedimentos a serem adotados,
eliminando a subjetividade e duplicidade de informacgdes. A falta de engajamento e de
vontade dos gestores, em sua maioria docentes, também aparece como um dos

pontos citados. Sobre isso, uma das respostas obtidas apresenta o seguinte texto:

E preciso transformar toda uma mentalidade de controle e de privilégio
a qual inclui, dentre outras coisas, um sentido — muito comum entre
os professores, mas também encontrado entre TAEs — de "estar
acima e fora" do alcance das regras que disciplinam o comportamento
e a acao coletiva. Nesse sentido, € extremamente
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comum a crenga e comportamento nela informado - de que "gerir' e
"dirigir" significa automaticamente "mandar" sem precisar prestar
contas nem da razoabilidade nem da propriedade das orientagdes,
instrugdes e ordens. Reflexdes sobre o tema poderiam tomar linhas e
até paginas (Resposta do participante 18 ao questionario).

O comentario citado reforga a percepgdo de que existem barreiras culturais
enraizadas, relacionadas a praticas de controle e a mentalidade de privilégio, que
podem dificultar a condugédo adequada do PGD. Nesse sentido, alguns respondentes
destacam que a implementagdo bem-sucedida do programa depende nao apenas de
ajustes operacionais, mas também de uma mudancga de postura dos gestores, no
sentido de estimular a responsabilidade compartilhada, a prestacdo de contas e a
colaboracao institucional.

Por fim, entre as respostas obtidas, destaca-se também a necessidade de
trabalhar a cultura organizacional, que, segundo um dos participantes, “ainda esta
muito direcionada a perspectiva do trabalho presencial e tem dificuldades de se
organizar para se adequar ao trabalho remoto” (Resposta do participante 106 ao
questionario, 2025). Nesse sentido, Silva et al. (2024, p. 5) definem o conceito de

cultura organizacional:

Em se tratando de cultura, é imprescindivel mencionar Hofstede
(1983), o autor afirma que ela é tal qual um software operacional nas
mentes, que influencia a forma como se percebe e se age mediante o
ambiente ao redor. Ja Pizzinatto et al. (2005) diz que a cultura é
constituida por inumeros elementos que proporcionam mudangas de
procedimentos dentro das corporagdes. Avangando no conceito, o
autor afirma que a cultura organizacional tem um efeito consideravel
na forma como os colaboradores enxergam seus compromissos e
engajamentos para com a organizagao.

Dessa forma, ao considerar o PGD como um tema novo e objeto de
expectativas entre os servidores da UFJF, trabalhar a mudancga de paradigmas, por
meio da revisdo e adaptagao da cultura organizacional, torna-se fundamental para o
sucesso do programa. Isso implica n&do apenas ajustes nos procedimentos e regras
formais, mas também a promogdo de valores, comportamentos e atitudes que
favorecam a flexibilidade, a autonomia e a colaboragcdo, alinhando as praticas

institucionais aos novos arranjos de trabalho propostos pelo PGD.
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A pergunta seguinte do questionario tem por objetivo investigar o que os
servidores pensam a respeito da adesao ao PGD na modalidade de teletrabalho,
buscando compreender se ha uma percepc¢éao de que esse direito deveria ser universal
entre os servidores. Dessa forma, pretende-se identificar se os respondentes
consideram que todos aqueles que manifestam interesse em aderir ao programa, seja
de forma integral ou parcial, deveriam ter essa possibilidade garantida,
independentemente da natureza das atividades que desempenham. De acordo com
as respostas obtidas, 30 pessoas (26,8%) acreditam que todos os servidores
deveriam ter esse direito, 66 (58,9%) entendem que néo, e 16 (14,3%) afirmam nao
saber avaliar.

De acordo com a Resolugdo CONSU/UFJF n° 56, de 04 de Outubro de 2023,
que regulamenta o PGD no ambito da UFJF até o presente momento (dezembro de
2025), em seu artigo 7, € determinado que “a modalidade de teletrabalho em regime
de execugéo integral abrange os casos em que o participante realiza de forma remota
a totalidade das atividades compativeis com a jornada do respectivo cargo*
(UFJF, 2023, p. 4, grifo nosso). Complementarmente, os §§ 3° e 4° do artigo 18 da

referida resolucéo destacam:

§3° A participacao no PGD esta condicionada a necessidade
institucional prevista no Plano de Trabalho da Unidade, sendo,
portanto, restrita aos servidores cujas atribuicoes e atividades
efetivamente desenvolvidas permitam a mensuragciao das
entregas e que sejam compativeis com as modalidades e regimes
previstos nesta Resolug¢ao.

§4° E vedada a participagdo na modalidade teletrabalho do PGD aos
servidores cuja totalidade das atribuigbes ou atividades
desempenhadas demandem atuacdo presencial (UFJF, 2023, p. 7,
grifo nosso).

Por fim, o artigo 25 do documento ressalta que “E vedada a adocdo do
teletrabalho em regime de execugéao total ou parcial no ambito do PGD quando: | -
abranger atividades cuja natureza exija a atuagédo presencial do servidor” (UFJF,
2023, p. 9). Com base nesses fragmentos da Resolug¢ado, conclui-se que o PGD,
enquanto instrumento estratégico de gestao da forga de trabalho, deve estar atrelado
ao interesse institucional, e que suas possibilidades e arranjos devem obedecer ao
critério de vinculagao as atividades efetivamente desempenhadas pelo servidor. No

entanto, mais de um quarto dos respondentes acredita que essa
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vinculagao n&o deva ocorrer, de modo que a adeséao ao teletrabalho integral ou parcial
nao esteja, necessariamente, vinculada as atividades exercidas. Tal percepgao,
porém, contraria o disposto na Resolugdo CONSU/UFJF n° 56/2023, a qual
estabelece, em seu artigo 18, que a participagdo no PGD é restrita aos servidores
cujas atribuicbes e atividades efetivamente desenvolvidas permitam a mensuragao
das entregas e sejam compativeis com as modalidades e regimes previstos na propria
norma.

No que se refere a percepgao dos servidores em relagéo ao contexto de suas
unidades, a pergunta busca verificar se o respondente acredita que todos aqueles que
desejarem poderdo aderir ao PGD na modalidade de teletrabalho integral ou parcial
em seus respectivos setores de trabalho. Observa-se que 61 participantes (54,5%)
responderam afirmativamente, 43 (38,4%) de forma negativa e 8 (7,1%) ndo souberam
avaliar, o que indica uma tendéncia majoritaria de otimismo quanto a possibilidade de
adesdao dentro das unidades.

Vale destacar que, entre os 61 servidores que responderam acreditar que todos
que queiram, poderao aderir ao PGD na modalidade de teletrabalho integral ou parcial
em suas respectivas unidades, apenas 13 (21,3%) consideram que a infraestrutura
tecnoldégica da UFJF é bastante ou parcialmente adequada e que suas unidades e
chefias estdo bem ou razoavelmente preparados para a implementagao do programa.
Esses dados, previamente apresentados nos Graficos 11, 12 e 13, sugerem que,
embora haja uma percepgao positiva quanto a possibilidade de adesao ao PGD nas
unidades, parte dos servidores reconhece limitagdes estruturais e gerenciais que
podem comprometer a efetividade da implementagao do programa. Isso indica que o
otimismo em relagcdo a adesao nao esta necessariamente associado a avaliagao das
condigOes reais de infraestrutura tecnolégica ou de preparo das chefias e das
unidades, evidenciando uma possivel dissociagao entre o desejo de participagao e a
percepc¢ao das condic¢des institucionais para viabiliza-la.

A pergunta seguinte buscou investigar os principais beneficios do PGD na
percepgao dos respondentes. A Tabela 9 apresenta esses beneficios, na ordem de
marcacado, acompanhados do numero de respondentes que os indicaram e do

percentual correspondente em relagao ao total da amostra.
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Tabela 9 — Classificagao dos principais beneficios do PGD segundo a percepg¢ao dos

respondentes
_ Numero de Percentual em
Beneficio ~
respondentes relagao ao total
Reducéo de deslocamento, no caso de adeséo a o
modalidade teletrabalho 7 86,61%
Melhoria da qualidade de vida 76 67,86%
Maior flexibilidade de horarios 60 53,57%
Foco em rTlgtas e resultados, e ndo apenas na 57 50,89%
carga horaria
Melhonta no equilibrio entre vida pessoal e 42 37.50%
profissional
Maior autonomia no exercicio das tarefas laborais 25 22,32%
Maior transparéncia nos critérios de avaliagéo 11 9,82%
Reconhecimento pelo desempenho e resultados 11 9.82%
alcancados
Melhoria no clima organizacional 8 7,14%
Incent.lvo ao desenvolvimento profissional e 6 5,36%
capacitagao
N&o considero que o programa tenha beneficios 5 4,46%

Fonte: Elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Nesta pergunta, cada respondente poderia indicar no maximo até quatro
opgoes. A reducao do deslocamento, no caso de adesao ao teletrabalho, destacou-
se como o principal beneficio, sendo mencionada por 86,6% dos participantes. Em
seguida, 67,8% dos respondentes apontaram a melhoria na qualidade de vida. A maior
flexibilidade de horarios obteve 53,5% das indicagdes, enquanto o foco em metas e
resultados, e ndo apenas na carga horaria, foi citado por 50,8% dos servidores.
Apenas 5 respondentes (4,4%) consideram que o PGD n&o possui beneficios.

A pergunta seguinte trazia a possibilidade dos participantes acrescentarem
outros beneficios ndo abordados na listagem do questionario. Entre as sugestdes
estdo a dinamizacdo do espacgo de trabalho, a maior previsibilidade do trabalho,
considerando a necessidade de pactuacado dos planos de trabalho, a melhoria da

saude mental, reducdao de conflitos interpessoais entre os servidores, retencao de
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servidores que desejam um arranjo de trabalho mais flexivel, economia de recursos
institucionais e melhorias ambientais, devido a reducdo de materiais poluidores e
desperdicio de agua e energia elétrica.

Além disso, foram citadas outras vantagens, como a melhoria na entrega dos
servicos, devido a auséncia de interrupgcdes inerentes ao ambiente de trabalho,
reducao dos riscos de acidente de trabalho e acesso a estrutura mais adequada, no
caso de pessoas com deficiéncia ou mobilidade reduzida. Por fim, o aumento da
motivacao entre os servidores é outro ponto de destaque, a exemplo da resposta a

seqguir:

Servidores que tém interesse em atuar por teletrabalho e obtém a
anuéncia da chefia para participar do programa, tendem a ampliar o
grau de satisfagdo com a instituicdo e, consequentemente, elevam a
motivacao com trabalho. Isto pode ser explicado devido a percepgao
do grau de confiangca conferido pelas chefias, que suprem a
necessidade de estima do servidor, segundo Abraham Maslow (1959)
(Resposta ao formulario, 2025).

Segundo Maslow*® (1975, apud Guimaraes, 2001), as necessidades de estima
referem-se ao desejo humano de manter uma autoavaliacéo estavel e uma autoestima
sélida. Quando essas necessidades sao atendidas, a pessoa tende a desenvolver
sentimentos de confianga, valor pessoal, competéncia e utilidade. Por outro lado,
quando nao sao satisfeitas, podem surgir sensacdes de inferioridade, fragilidade e
desamparo. Sendo assim, torna-se fundamental o entendimento da gestdo em relagao
a capacidade do servidor de manter a exceléncia das entregas, independentemente
do local em que as atividades estejam sendo realizadas.

O questionario também busca averiguar qual é a visdo dos participantes da
pesquisa em relagao aos riscos oferecidos pelo PGD. Os resultados estdo elencados
na Tabela 10, seguindo a ordem de marcagédo, acompanhados do numero de
respondentes que os indicaram e do percentual correspondente em relacédo ao total

da amostra.

48 Abraham Maslow foi um psicélogo norte-americano conhecido por desenvolver a Teoria da
Hierarquia das Necessidades Humanas, que propde diferentes niveis de necessidades que
motivam o comportamento humano.
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Tabela 10 — Classificagao dos principais riscos do PGD segundo a percepgao dos

respondentes
- Numero de Percentual em
Beneficio =
respondentes relagao ao total

Metas mal definidas ou inalcangaveis 57 50,89%
DIStI’.IbUIQaO injusta de tarefas no Sfator, gerando 50 46.43%
servidores sobrecarregados ou 0ciosos
Perda de direitos ou garantias ja conquistadas 43 38,39%
Avaliagbes subjetlyas e falta de reconhecimento 37 33,04%
por parte das chefias
lelguIQade em se desconectar do contexto 35 31,25%
profissional
Dificuldade na manutenc¢éo do atendimento dos 30 26,79%
setores da UFJF
De3|gugldade no acesso ao teletrabalho entre o7 24.11%
os servidores do setor
Sensagéo de isolamento social durante o o5 22.32%
teletrabalho
Falta de estrutura tecnoldgica ou suporte o4 21.43%
adequados
Comprometimento da saude mental, bem-estar

. . 9 8,04%
e motivacéo dos servidores
N&o considero que o programa tenha riscos 7 6,25%

Fonte: Elaboracao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Assim como na pergunta referente aos beneficios do programa, nesta questao
os participantes também puderam selecionar no maximo 4 opg¢des entre as
disponiveis. Dessa forma, entre os riscos mais relevantes observados pelos
respondentes, estdo metas mal definidas ou inalcangaveis, com 50,89% das
marcagdes, seguido da distribuicdo injusta de tarefas no setor (46,43%), perda de
direitos ou garantias ja conquistadas (38,39%) e avaliagdes subjetivas e falta de
reconhecimento por parte das chefias (33,04%). Os respondentes que acreditam que
o programa nao oferece riscos representam 6,25% do total.

Com base nos dados obtidos, observa-se que, a exceg¢ao da perda de direitos
ou garantias ja conquistadas, os trés principais riscos apontados pelos respondentes

estdo diretamente relacionados a atuacdo das chefias em relagéo as suas equipes.
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Esse resultado indica a existéncia de preocupacgdes, por parte dos servidores, quanto
a condugéo do processo de implementagao do programa nas unidades.

A pergunta seguinte, de carater aberto e opcional, possibilitou que os
participantes indiguem outros riscos ndo contemplados na listagem do questionario,
permitindo, assim, reiterar e aprofundar a compreensao do receio relacionado a
atuacao dos gestores, como pode ser observado no seguinte trecho: “A utilizagao do
programa por parte dos gestores para o assédio moral. Utilizando a participagao do
servidor no programa como uma ‘cortesia’ da chefia, podendo retira-lo, a qualquer
tempo e sem critério definido” (Resposta do participante 39 ao questionario, 2025).
Complementarmente, outro respondente destaca como risco a resisténcia a mudanca
no controle do trabalho por carga horaria, para trabalho por tarefa.

Apesar de ja constar a alternativa “perda de direitos e garantias ja
conquistadas” entre os possiveis riscos do programa, alguns servidores citam,
especificamente, a preocupacdo com a impossibilidade de conciliar o PGD e a
flexibilizagdo da jornada de trabalho ja garantida na UFJF por meio da Resolugéo
CONSU/UFJF n° 54/2016. A possivel falta de comprometimento dos servidores
quando em regime de teletrabalho também é outro ponto abordado por alguns

participantes, a exemplo do seguinte trecho:

Um dos principais riscos que eu acredito que estejam dificultando a
aprovacao do PGD na Universidade ¢é a falta de comprometimento do
servidor no teletrabalho. Se o servidor nao tiver organizacao e
comprometimento suficientes, ele pode deixar de fazer as entregas de
forma adequada e prejudicar o andamento dos servigcos no setor. Por
isso acredito que as entregas devem ser bem administradas pelos
gestores e os servidores que nao estiverem entregando o que é
necessario devem voltar para o trabalho presencial (Resposta do
participante 11 ao questionario, 2025).

Ainda sobre este aspecto, outros respondentes também destacam sua
preocupacao em relacao a uma possivel sobrecarga de trabalho no que se refere ao
atendimento presencial dos setores, decorrente da realizagdo do teletrabalho por
parte de alguns servidores e possivel desequilibrio na distribuicdo das tarefas. A
descentralizacao dos planos de trabalho, prevista na nova proposta de Resolugcao que
regulamenta o PGD na UFJF, também & apontada como um risco, uma vez que pode

resultar em variagcbes na aplicagdo das regras. Nesse sentido, um dos
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participantes ressaltou a importéncia de que a avaliagdo dos planos seja realizada
previamente pelo Comité Técnico do PGD, a fim de assegurar maior rigor e critério na
implementagao do programa nas unidades.

De forma geral, os dados indicam que, embora o PGD apresente potencial para
promover flexibilidade e beneficios aos servidores, sua implementagao envolve riscos
significativos relacionados a atuacdo das chefias, a organizagcdo do trabalho e a
distribuicao das tarefas. Tais aspectos reforcam a necessidade de critérios claros,
avaliagao rigorosa dos planos de trabalho e acompanhamento adequado por parte
dos gestores, de modo a minimizar impactos negativos e garantir a efetividade do
programa nas unidades.

A penultima secdo do questionario, intitulada “Capacitacdo e
acompanhamento”, teve por objetivo investigar a participagado dos respondentes em
treinamentos sobre o PGD, temas desejados para futuras capacitagbes e percepgoes
sobre o acompanhamento das atividades, incluindo formas de retorno das chefias e
sugestdes para aprimorar a comunicagao € o monitoramento no programa. A primeira
questao desta secao verifica se o respondente ja participou de alguma capacitacao,
presencial ou virtual, destinada a proporcionar maior compreensao sobre o PGD. Os

dados obtidos estdo demonstrados no Grafico 14.

Grafico 14 — Participacédo dos respondentes em capacitagdes sobre o PGD

80
60
40
20
5
0
0
Ja participou de uma  Iniciou, mas ndo Esta participando de  N&o participou de
ou mais chegou a concluir sua primeira nenhuma
capacitagdes capacitagao capacitagao
atualmente

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).
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Ao relacionar os dados obtidos no Grafico 14 com os resultados da questao
sobre o grau de familiaridade com o conceito, os objetivos e as diretrizes do PGD,
integrante da secédo “Conhecimento sobre o PGD”, observa-se que 100% dos
servidores que realizaram alguma capacitagédo se consideram bem familiarizados com
o tema ou possuem conhecimento parcial do conteudo. Esses resultados indicam que,
embora as capacitagbes ndo constituam a unica fonte de informacéo sobre o PGD,
elas desempenham papel significativo na apropriagdo e dominio do tema pelos
servidores.

A pergunta seguinte, aberta e de preenchimento opcional, solicitava aos
participantes da pesquisa sugestdes de temas que, em sua visdo, deveriam ser
abordados nas proximas capacitagdes a serem promovidas pelo Comité Técnico do

PGD. O Quadro 7 demonstra quais foram as principais sugestdes obtidas.

Quadro 7 — Temas de interesse para capacitagdes futuras sobre o PGD

Conhecimento sobre o PGD

Funcionamento geral do PGD na UFJF

Direitos, deveres e atribuigbes

Legislacao federal e institucional

Critérios de avaliagdo das entregas

Efeitos do PGD na flexibilizagao da jornada de trabalho

Teletrabalho

¢ Separagéo entre vida pessoal e profissional
o Desconexao e gestao do tempo
¢ Saude mental no teletrabalho

Gestao de chefias e relacoes de trabalho

o Formacao de gestores sobre limites de atuagéo e relagdes equilibradas entre chefia e
servidores

s Prevencao de assédio e uso inadequado do PGD

¢ Mudanga de visao das chefias sobre teletrabalho

Ferramentas digitais e sistemas de gestao

o Capacitagao pratica para uso do Polare
¢ Uso de ferramentas digitais colaborativas
o Condugao de reunides virtuais produtivas

Gestao por resultados e produtividade

s Gestao por Resultados e OKRs
s Gestao de tarefas e prazos
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¢ Melhoria da eficiéncia operacional e pessoal

Politicas institucionais e carreira

+ Etica no servigo publico
¢ Reforma administrativa
¢ Oportunidades e ameagas trazidas pelas mudangas no mundo do trabalho

Fonte: Elaboracgao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

Considerando as sugestbes apresentadas no Quadro 7, observa-se uma
demanda significativa por agbes de capacitacdo relacionadas ao PGD, tendo sido
registradas 29 respostas para essa questao. Enquanto alguns participantes ressaltam
a necessidade de treinamentos voltados a compreensdo do funcionamento do
programa na UFJF, das legislagbes pertinentes e do uso pratico do sistema Polare,
outros sugerem temas mais amplos, como gestdo do tempo, saude mental no
teletrabalho, prevencao ao assédio por parte das chefias, ética no servigo publico e a
reforma administrativa, atualmente em ampla discussao no cenario nacional.

Na sequéncia, a secao “Capacitagdo e acompanhamento” investiga se, na
percepgao dos participantes, o acompanhamento relacionado ao PGD tem potencial
para aprimorar a comunicag¢ao com as chefias. O Grafico 15 apresenta as percepc¢des

registradas:

Grafico 15 — Percepcéao dos participantes sobre a influéncia do PGD na

comunicacao com as chefias

Acredito que melhorara
significativamente

Acredito que melhorara
um pouco

N&o acredito que
havera mudanca

Acredito que pode
piorar

N&ao sei avaliar

50

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).
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De acordo com os dados obtidos, a maioria dos servidores (41,1%) acredita
que a comunicagao com as chefias ndo sera afetada. Ja os participantes que
acreditam que o PGD proporcionara melhorias nessa comunicagao (seja de forma
significativa ou moderada) correspondem a 37,5% do total. A menor parcela dos
servidores (7,1%) acreditam que o programa pode piorar a comunicagao e 14,3% nao
sabem avaliar os efeitos do PGD nesse aspecto. Essas informagdes sugerem que
ainda ha incerteza entre os servidores quanto aos impactos do PGD na comunicagao
com as chefias, embora parte deles perceba potencial de melhoria nesse aspecto.
Essas informagdes sugerem que os servidores compreendem os possiveis efeitos do
PGD sobre a comunicagdo com as chefias, embora haja divergéncia quanto ao
impacto esperado entre aqueles que acreditam na manutengao do cenario atual e os
qgue veem potencial de melhoria.

A questdo seguinte buscou compreender, na percepg¢ao dos participantes,
como deveria ocorrer o retorno das chefias em relagdo as entregas realizadas. Mais
da metade dos respondentes (54,5%) acredita que esse retorno deve acontecer
sempre que necessario, de forma rapida e direta, desde que respeitado o horario de
trabalho do servidor. Outros 23,2% defendem que o retorno deve ocorrer nas mesmas
condigdes, porém considerando o horario de funcionamento da unidade. Ja 8,9%
entendem que o retorno pode ser feito independentemente do horario.

Por outro lado, 3,6% preferem um retorno mais pontual, restrito ao essencial, e
apenas 1,8% consideram que ele deve ocorrer somente em caso de problemas ou
dificuldades. Outras respostas correspondem a 8% do total, incluindo exemplos como
“retornos mensais em reunides” e “prefiro que continue da forma como esta”. Os dados
evidenciam que os servidores esperam retornos rapidos e objetivos, mas dentro de
limites de horario estabelecidos, revelando preocupagcdo com o equilibrio entre
disponibilidade e respeito a jornada.

Nesse sentido, Barros e Matos (2022, p. 7) destacam a influéncia que o

feedback pode exercer no contexto organizacional:

Todo gestor precisa ser capaz de construir fluxos comunicacionais que
Ihe garantam eficiéncia e coeréncia no desempenho de suas
atividades e no trato com seus liderados. Comunicar procedimentos e
orientar, elogiar ou corrigir, seja por e-mail, por telefone, ou até mesmo
pessoalmente, fazem parte do cotidiano do gestor. Saber
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orientar os feedbacks em relacédo ao trabalho dos funcionarios nao é
uma tarefa facil. Entretanto, Leme (2009) afirma que o feedback é uma
acao de comunicacgao e é de responsabilidade gerencial.

A perspectiva dos autores dialoga diretamente com as percepgdes
apresentadas pelos servidores no que se refere ao papel estruturante do feedback na
dindmica organizacional. Os autores enfatizam que a comunicagdo das chefias
constitui parte essencial do cotidiano gerencial, exigindo clareza, coeréncia e
sensibilidade na interagdo com os liderados. Assim, o desejo dos participantes por
retornos rapidos, objetivos e alinhados ao horario de trabalho reforgca a importancia de
fluxos comunicacionais bem conduzidos, capazes de garantir ndo apenas eficiéncia,
mas também respeito aos limites estabelecidos e ao equilibrio entre disponibilidade e
jornada.

Ainda sobre esse tema, contribui¢gdes adicionais foram registradas na pergunta
seguinte, de carater aberto e preenchimento opcional, que busca entender se os
participantes possuem alguma consideracao a respeito de como deveria ser feito o
acompanhamento das atividades, por parte das chefias, no PGD. Dentre os registros,

destaca-se a seguinte resposta:

O acompanhamento das atividades deveria ser feito de maneira
objetiva, comparando sempre o que foi solicitado em comparagéo ao
que foi entregue, e se o que foi entregue atende a finalidade do que foi
solicitado. (Resposta ao formulario, 2025).

O comentario em questdo destaca-se por evidenciar uma concepcao de
acompanhamento focada na objetividade, sugerindo que os servidores valorizam
processos de avaliagao claros, que permitam verificar o cumprimento das metas sem
subjetividades. Tal visdo indica uma busca por maior transparéncia e equidade na
relacdo entre chefias e equipes, evitando comparagdes indevidas entre servidores e
contribuindo para inibir possiveis condutas assediosas por parte dos gestores.

Por fim, o questionario abarcou uma ultima secéo, intitulada “Sugestbes e
percepgdes finais”. Seu objetivo foi coletar comentarios, expectativas e preocupagoes
dos respondentes sobre o PGD, além de sugestdes gerais para seu aprimoramento,
considerando experiéncias e percepgodes individuais no contexto da UFJF. A primeira

pergunta, aberta e de preenchimento opcional, possui o seguinte
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enunciado: “Existe algo que vocé gostaria de dizer a gestdo da UFJF sobre suas
expectativas e preocupacgdes quanto ao PGD?” Foram recebidas 43 respostas que,

eliminadas as repeti¢des, estdo organizadas no Quadro 8.

Quadro 8 — Sintese das expectativas e preocupacgdes dos servidores direcionados a
gestao da UFJF sobre o PGD

Comunicacao e Transparéncia

o Espero que a gestdo da UFJF oferega clareza nas orientagdes, capacitagédo para servidores
e chefias, além de acompanhamento transparente.

o Na minha opinido, hd muita segregacéo de informacao, de atendimentos etc... Isso precisa
ser trabalhado com mais transparéncia, permitindo a participagao de todos e a iniciativa de
todos no entendimento e resolugao de problemas e apresentagao de novas propostas.

¢ Que eles sejam mais claros, ao invés de ficar enrolando os servidores. Sensagédo de

estarmos sendo feitos de palhacos

Implementacao

o Queria dizer que o processo de implementacdo do PGD na Universidade esta demorando
demais. Fizemos um projeto piloto que considero que foi muito bom, com pontos a ajustar,
claro. Mas de la pra ca se passou muito tempo e o PGD n&o foi implementado. Acho que
nao tinha necessidade de demorar tanto, uma vez que o projeto piloto foi muito bom. Na
minha avaliagdo eu entendo que precisavamos ajustar alguns pontos importantes para poder
implementar o PGD em toda a Universidade, mas nada que justifique tamanha demora.

o+ O programa nao parece ser prioridade da gestdao, uma vez que toda a implementagao se
da de forma muito lenta.

¢ Que o PGD néo seja implementado. Ja temos 3 anos da minuta aprovada e até hoje nédo
houve a implantagao.

s O PGD ¢ algo que esta sendo implantado a nivel nacional, comegou antes da pandemia, e a
UFJF é uma instituicdo de nome e infelizmente ja ouvi de servidores de outros érgdo que
essa demora pelo PGD aqui é porque os servidores nao querem rendimento, metas. Isto nos
desprestigia, como se todos os servidores fizessem corpo mole.

¢ Gostaria que acreditassem mais que os servidores em PGD nao estéo fugindo do trabalho
como aparentam pensar. Vejo que muitos relacionam ao periodo de pandemia, onde os
setores foram obrigados a fechar e se virarem para funcionar, sem preparo prévio, sem
orientagdes e sem regras. E o PGD n&o é assim, é o servidor desempenhando normalmente

suas atividades, porém, distante fisicamente.
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Equidade e Critérios de Avaliacao

Minha principal preocupacéo é que o PGD seja aplicado de forma justa e equilibrada, levando
em conta as condigbes de cada funcionario, valorizando tanto os resultados quanto as
condigdes de trabalho

Preocupagdo com o assédio moral e com a possibilidade de falta de interesse da chefia em
realizar os arranjos necessarios para que todos do setor possam ser contemplados.

Que os critérios para concessao do PGD na modalidade teletrabalho integral sejam objetivos,
e nao subjetivos.

Creio que os servidores com deficiéncia merecem ser priorizados na inser¢do ao PGD, em
detrimento aos servidores néo deficientes.

Na redagédo da minuta do PGD atual, foi lamentavel a retirada do artigo 39 da Resolugao do
CONSU 56/2023. Aquela tabelinha era a nossa Unica esperanca de haver o minimo de

equidade na avaliagédo de resultados de atividades com diferentes graus de complexidade.

Capacitacao e Orientacido sobre o PGD

Seria bastante interessante que houvesse uma apresentagdo sobre como se dara o
funcionamento na pratica. Eu sugeriria uma apresentagdo em video gravado ou, se nao, ao
menos uma em slides. Apenas ler a resolugédo ainda ndo me deixa realmente claro como o
PGD funcionara e sera implementado.

A administragdo deveria valer-se da autonomia universitaria, fortalecer o PROADES e

desmistificar o PDG e a reforma administrativa

Expectativas sobre Beneficios e Motivagcao

Vai ser 6timo! Na pandemia, executamos as atividades de forma eficiente e harménica. Com
a normativa atual balizando os procedimentos, sera ainda melhor!

Acredito que o PGD trara uma grande economia para a Instituicdo, além de aprimorar e
aumentar a produtividade. Os servidores terdo uma melhora significativa na saude fisica e
mental. A possibilidade de estar trabalhando mais relaxado, com flexibilidade e conforto trara
uma motivacao imensa aos servidores, o que vai ampliar muito os resultados do trabalho.
Acho que é uma proposta que atende a inUmeras necessidades e que pode se apresentar
como saida importante e célere para algumas deficiéncias institucionais. Porém, temo que

se transforme em meio de manipulacao, assédio e outros desregramentos.

Criticas a Gestao da UFJF e a Cultura Organizacional

Me incomoda muito a clara percepc¢ao do desinteresse da gestdo atual em implementar um
programa cujos beneficios me parecem tdo ébvios. E como se houvesse um desejo implicito
de se manter uma relagdo patronal entre gestdo e TAEs independente da qualidade do

trabalho executado.
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o A gestdo esta conduzindo mudangas na resolugdo, mesmo apoés relatério positivo da
experiéncia do projeto piloto. Para isso, alteraram a composicdo do comité técnico,
configurando uma maioria de gestores neste espagco. O Comité que tem a tarefa de
implementar o programa, acabou também por criar um novo programa. Isso causa
desequilibrio e insatisfagdo nos trabalhadores.

¢ O Conselho Superior ndo sendo um 6rgao gestor paritario dos 3 segmentos (ndo ha mesmo
peso nas votagdes/decisbes do 6rgdo composto por professores - 70%, taes - 15% e
discentes - 15%), mesmo em conformidade com os percentuais de representacéo definidos
na LDB, tende a tomar decisdes injustas para a categoria dos trabalhadores, uma vez que a
maior bancada é a das chefias/diretores.

o Os gestores tém dificuldade de demandas e monitorar tarefas dos servidores no presencial
por medo de assédio, por exemplo. Tenho receio que em um trabalho remoto isso fique ainda
mais complicado. Além disso, ha pessoas com perfil para trabalho remoto e outras ndo. Ha
servidores com senso de equipe e outros ndo. Acho que é um grande desafio para instituigcao
e gestores organizarem e monitorarem o PGD de forma que seja efetivo.

o O servidor publico sera eliminado, como resultado da evolugdo nas plataformas
governamentais.

+  E preciso mudar a cultura, a visdo dos gestores é extremamente antiquada.

¢ A demora na implementagdo demonstra a falta de respeito, falta de consideragéo e que os
TAEs da UFJF sdo apenas nimeros para a gestdo. Demonstra total egoismo e total falta
de empatia por parte da gestdo. Eles desejam apenas o controle dos corpos e nao se
preocupam com a qualidade do trabalho e o bem estar do trabalhador. Cada dia que passa
me sinto mais desmotivada e ndo consigo parar de pensar na minha aposentadoria, de tao
infeliz que estou trabalhando na UFJF. Essa gestao é sé decepgéo e infelicidade, pois estao
tratando os TAEs como perfeitos idiotas.

o Parem de dificultar o processo, arrastando o mesmo por meses, sem retorno e prioridade
para a categoria profissional

¢ Alinstituicdo poderia evitar desgastes desnecessarios e avangar de forma mais respeitosa e
eficiente com os servidores, implementando o programa.

o Decepgao! Nao visualizo interesse. Gostaria que tomassem uma posi¢éo, a impressao que
tenho é que s6 existe enrolagéo. Ficam esperando que o trabalho remoto decaia. Estou me
sentindo uma palhaga! Triste ter esse sentimento, maior desrespeito. Programamos nossa
vida achando que vai iniciar e nada. Quero, necessito de uma decisédo. Sei que nao é possivel
para todos os servidores da UFJF, mas ndo vejo porque a parte administrativa ainda néo

comecgou o trabalho remoto.

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2025).
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As manifestagcées apresentadas no Quadro 8 configuram-se como apelos
diretos a gestdo da UFJF, expressando tanto expectativas quanto insatisfagbes
relacionadas ao processo de implementagcao do PGD. De modo geral, as respostas
revelam um sentimento de frustragao diante da demora na efetivagao do programa e
da percepcao de falta de clareza nas decisbes e comunicagdes institucionais. A
morosidade do processo €, inclusive, apontada como sinal de desinteresse ou
descompromisso da administragdo com o tema, gerando descrédito e desmotivagéao
entre parte dos servidores.

Entre os aspectos mais recorrentes, destacam-se pedidos por maior
transparéncia e objetividade nas orientagdes, celeridade na implantagcéo e critérios
claros e justos de avaliagdo. Também s&o mencionadas preocupagdes com possiveis
praticas de assédio moral, com a dificuldade das chefias em gerenciar equipes no
contexto remoto e com a necessidade de preparo institucional para lidar com novas
dinamicas de trabalho.

Apesar do tom predominantemente critico, algumas falas reconhecem o
potencial do PGD como instrumento de modernizagcéo e valorizagao do servidor,
ressaltando ganhos possiveis em produtividade, qualidade de vida e eficiéncia
institucional. Nesse sentido, o conjunto de comentarios evidencia que o debate sobre
o PGD ultrapassa o ambito operacional, assumindo aspectos relacionados a cultura
organizacional da UFJF e as formas de gestao e reconhecimento do trabalho técnico-
administrativo.

Por fim, a ultima pergunta do questionario traz o seguinte questionamento: “Ha
algo mais que vocé gostaria de comentar ou sugerir a respeito do PGD no ambito da
UFJF, com base em sua experiéncia ou percepg¢ao?”’. Nesta pergunta, aberta e de
preenchimento opcional, foram recebidas 27 respostas. Retirando os apelos que ja
constam no Quadro 8, os ultimos pontos explorados pelos participantes da pesquisa

estao apresentados no Quadro 9:

Quadro 9 — Recomendagdes e percepgdes finais dos participantes sobre o PGD

s A gestdo deveria retomar o carater predominantemente técnico do comité, participando do
mesmo, mas sem hegemoniza-lo. Deveria também se preocupar com o modelo de avaliagéo

que esta propondo, pois 0 mesmo tende, a meu ver, a promover distor¢gdes e
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trazer riscos ao programa e aos trabalhadores devido ao contexto de reforma administrativa
em discussao no ambito do Congresso Nacional.

Sugiro que haja canais abertos de dialogo entre gestdo e servidores, para que duvidas e
dificuldades sejam tratadas de forma rapida. Também considero importante o investimento
em treinamentos e ferramentas que facilitem a execugéo e o acompanhamento do PGD. No
mais, seguimos em frente...

E necessario informar e conscientizar os servidores que nem todos poderéo aderir ao PGD
em razao, basicamente, da natureza das atividades desenvolvidas. Também ¢é preciso
esclarecer que o PGD nao pode de forma alguma comprometer nossa flexibilizagéo, a qual
€ o direito mais importante que temos hoje na nossa instituigao.

E necessario haver mais clareza e também um setor responsavel que saiba tirar as davidas.
Acontece muitas vezes de cada um falar uma coisa e depois ninguém sabe qual é o correto.
As informagées ficam “truncadas” e o servidor perdido. Mas tem tudo para dar certo.

Achei que nao houve dialogo da gestdo com todos que tinham interesse no piloto. Em uma
mesma coordenacgao servidores fizeram PGD em quantidade de dias diferentes, o que gerou
grande insatisfagdo. Por exemplo, alguns faziam 3 dias por semana e outros 2 e ainda alguns
1 dia, foi imposto sem dialogo.

Que se respeitassem decisées tomadas e apds o piloto se implementassem o programa.
Aprimoramentos e melhorias poderiam ser feitas com o programa em andamento. Nao houve
um problema que justificasse a ndo continuidade, foi apenas a discricionariedade da gestao,
mas sem, contudo, assumir que disso se tratava.

Estou percebendo que na minha unidade ha uma tendéncia a somente iniciar a discusséo
sob o PGD a partir do momento que a Administragdo Central da UFJF cobrar a sua efetiva
implementacdo, de uma forma apenas reativa. O planejamento ja poderia estar sendo
debatido de forma mais transparente e proativa nas unidades académicas e administrativas.
E ultrajante a demora na analise e aprovagdo da minuta do PGD local, ndo havendo duvidas
de que a administragdo superior age de forma coordenada para atrasar a questio, pois é
contra sua implementagao, ndo importando ter prometido na campanha eleitoral que seria a
favor.

Que o debate seja isento e legitimo e que nos, TAES, tenhamos protagonismo nos
encaminhamentos, ja que se trata da nossa carreira.

Segundo minha percepgdo, existe uma forte resisténcia da universidade com relagdo ao
PGD. Pra mim, relacionada ao medo, por parte dos professores e dos gestores (professores
em sua maioria) da perda de controle sobre os TAEs, subordinados ou ndo. Creio também
que esse medo esta muito menos relacionado a razdes relacionadas ao trabalho do que a

razoes de identidade e sentido de superioridade na comunidade académica.
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Fonte: Elaboragéo propria, com base nos dados da pesquisa (2025).

As percepcoes retratadas no Quadro 9 finalizam o conteudo levantado por meio
do questionario e trazem as ultimas preocupacgdoes dos participantes em relagdo ao
PGD e sua implementacdo na UFJF. Nota-se, portanto, uma visdo
predominantemente critica de servidores que acreditam que a transparéncia das
acdes por parte da gestdo tem sido insuficiente, bem como a demora para a
implementagao do programa. Alguns respondentes entendem que as contribui¢ées do
projeto piloto foram desconsideradas e que o Comité responsavel pelo Comité do PGD
na UFJF perdeu seu carater técnico por meio da mudanca de sua composicdo. O
modelo de avaliagdo das entregas proposto na nova Resolugdo, que vem sendo
discutida pelo Conselho Superior da UFJF, também ¢é alvo de criticas e considerado
um risco relevante, principalmente se considerado o contexto da discussao da reforma
administrativa em ambito nacional.

Fica, assim, latente que o questionario aplicado contou com a participacao de
servidores de diferentes unidades, cargos, faixas etarias e niveis de escolaridade,
oferecendo um verdadeiro “raio-x” das percepgdes atuais dos TAEs da UFJF em
relacdo ao Programa de Gestao e Desempenho. Com base nas respostas obtidas, foi
possivel identificar tendéncias, levantar preocupagdes recorrentes e coletar sugestdes
que poderao subsidiar estratégias para o aprimoramento e sucesso da ferramenta.
Entre os servidores que optaram por se identificar, alguns foram selecionados para
entrevistas, com o objetivo de aprofundar os dados coletados no questionario. A
préxima segéo, portanto, destina-se a analise das informagdes obtidas nesta segunda

fase da pesquisa.

3.4.2 Entrevistas

As entrevistas constituiram a segunda etapa da pesquisa de campo e foram
realizadas apos a conclusado da aplicagao dos questionarios. Ao todo, participaram
nove entrevistados, selecionados n&o apenas pelo grau de envolvimento com o
Programa de Gestdo e Desempenho, mas também pela variedade e riqueza de
informagdes presentes em suas respostas aos questionarios, o que contribuiu para

compor um conjunto mais representativo de percepg¢des. Foi elaborado um roteiro
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inicial de perguntas para as entrevistas (Apéndice B); contudo, novas questdes foram
acrescentadas sempre que se identificou a necessidade de aprofundar ou esclarecer
informagdes fornecidas anteriormente, e outras foram excluidas quando se constatou
sua inaplicabilidade ao caso especifico de determinado servidor entrevistado.

Os temas abordados no roteiro inicial das entrevistas incluiram um breve relato
da trajetéria do entrevistado desde sua entrada na UFJF, bem como seu grau de
satisfagao com as atividades desempenhadas, o ambiente e os colegas de trabalho.
Também foram discutidos o nivel de familiaridade e as percepg¢des acerca do conceito
e das caracteristicas do PGD, além da familiaridade e das percepg¢des em relacédo a
Resolu¢do CONSU/UFJF n° 56, de 4 de outubro de 2023, que regulamenta o PGD na
instituicao.

Além disso, as entrevistas trataram de impressdes sobre o processo de
planejamento e implementagdo do programa na UFJF; da participagdo em eventos
sobre o tema e/ou no projeto piloto, quando aplicavel; das percepg¢des sobre o preparo
da unidade e da universidade como um todo para o inicio do programa; da relagao
entre o PGD e o home office adotado durante a pandemia; e da articulagéo entre o
PGD e outras politicas de gestdo de pessoas ja implementadas na UFJF,
especialmente a politica de flexibilizacdo da jornada de trabalho. Por fim, foram
abordadas as impressdes sobre o abaixo-assinado que questiona as mudancas
propostas na nova resolugdo da UFJF e as expectativas em relagdo ao futuro do
programa.

No que se refere ao perfil dos entrevistados, todos possuem entre oito e dezoito
anos de atuagdo como servidores da UFJF, com exceg¢do de um participante, que
trabalha na instituicdo ha mais de quarenta anos. Um dos entrevistados ingressou
inicialmente como funcionario terceirizado e, posteriormente, tomou posse como
servidor efetivo, enquanto dois ja exerceram cargos de chefia em momentos
anteriores. Os participantes estdo lotados em diferentes unidades organizacionais da
UFJF, tanto administrativas quanto académicas, e desempenham atividades diversas,
como planejamento, gestao financeira, orcamentaria e de licitagdes, tecnologia da
informagao, gerenciamento de estagios, arquivamento de documentos institucionais,
atendimento em secretarias de faculdades e atendimento de rotinas relacionadas a

saude e ao bem-estar do trabalhador.
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A diversidade de trajetdrias, fungdes e tempos de servigo observada entre os
entrevistados sugere a presencga de diferentes perspectivas sobre o PGD, o que pode
enriquecer a analise qualitativa. Essa heterogeneidade pode favorecer a identificagao
de padrdes e contrastes nas percepgoes, permitindo compreender como fatores como
experiéncia profissional, area de atuagdo e historico institucional influenciam as
opinides e expectativas em relacdo ao PGD.

Entre os nove participantes, sete declararam estar satisfeitos em trabalhar na
UFJF, considerando aspectos como suas atribuigdes, o ambiente organizacional e a
equipe de trabalho. No entanto, mesmo entre os satisfeitos, trés apontaram aspectos
gue poderiam ser aprimorados, como as dificuldades inerentes a burocracia do servigo
publico, a pouca interagao entre colegas do setor e a relagdo com o novo gestor da
unidade. Um quarto participante, ainda que satisfeito de modo geral, manifestou
insatisfacdo com a falta de flexibilidade nos arranjos de trabalho da instituigao,
antecipando uma possivel relacdo com o PGD. Em suas palavras: “eu tenho um
notebook na mochila, me desloco para abrir 0 mesmo notebook que eu podia abrir em
qualquer lugar, na frente do meu chefe” (entrevistado 6). Nesse sentido, Passos et al.
(2025) destacam:

Para os colaboradores, a autonomia gerada por novos modelos pode
representar maior satisfagcéo profissional, desde que haja um equilibrio
entre as exigéncias do trabalho e a vida pessoal. A adaptacao a essa
nova realidade depende de politicas bem estruturadas, capazes de
atender aos interesses de ambas as partes (p. 6).

Os autores, em consonancia com a percepg¢ao do entrevistado 6, observam que
a flexibilidade nos arranjos de trabalho € um fator determinante para o engajamento e
a satisfagao profissional. No contexto da UFJF, essa fala evidencia a expectativa de
que o PGD contribua para modernizar as praticas de gestdo e ampliar a autonomia
dos servidores, equilibrando as demandas institucionais com as necessidades
individuais. Por fim, dois entrevistados expressaram insatisfagdo mais evidente: um
deles com as atividades que executa, apontando o PGD como uma possivel solugao
para reduzir sua desmotivagao; e outro servidor que se encontra desmotivado e cogita,
futuramente, solicitar transferéncia de setor, com o intuito de desempenhar novas

atividades, distintas das atuais.
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A relacao dos entrevistados com o tema também pode ser considerada diversa,
ja que, entre os nove participantes, trés atuaram ou ainda atuam diretamente em
espacos institucionais de deliberagao sobre o assunto, como a comissao responsavel
pela elaboragcdo da normativa do PGD na UFJF e o comité encarregado de
operacionalizar o programa atualmente. Além dessa participagao, esses entrevistados
mantém-se ativos em eventos relacionados ao tema, especialmente nas assembleias
sindicais, onde expressam seus posicionamentos e fomentam debates no ambito da
categoria TAE.

Outros trés participantes, por sua vez, tiveram a oportunidade de integrar o
projeto piloto e, além do conhecimento adquirido por meio da leitura das normativas
aplicaveis e da realizacdo de capacitagbes, puderam vivenciar na pratica o
funcionamento do PGD e observar como os processos, documentos e sistemas
associados a politica se estruturaram na UFJF. Os trés ultimos, embora ndo tenham
participado diretamente dessas experiéncias, mantém proximidade com o movimento
sindical e, por meio dele, desenvolveram o senso critico necessario para debater o
tema. Destaca-se, entre eles, um entrevistado que acompanhou ativamente o
processo de constru¢ao da resolugédo que regulamenta o PGD na instituigdo, emitindo
seus posicionamentos, sugestdes e criticas em relagdo a morosidade da condugéo do
processo na UFJF, além de seguir atento aos debates recentes e as novas dinamicas
de trabalho que vém se consolidando na atualidade. Durante a entrevista, o

entrevistado 2 apresentou a seguinte fala:

Acompanhei tanto a construgéo da resolugdo quanto a aprovacédo. Na
época, eu fui muito critico ao comité, a construcao da resolucdo, eu
acho que mais pela morosidade mesmo, por ja estar percebendo uma
morosidade proporcional vinda da instituicdo em fazer a coisa andar,
em fazer a coisa desenvolver. Entdo, do mesmo jeito que eu fui muito
incisivo com o comité a partir de 2022, que a gente comegou mesmo
a construir a resolugao, eu fui também percebendo que o que era
I6gico para mim, o que era eficiente para mim, ndo era a mesma visao
da instituicdo. Eu fui dando uma desanimada, o desanimo foi se
acumulando ao longo do tempo. Mas até a aprovacéo da resolugéo e
até a luta pela manutencao dela, visto a nova resolucéo, eu estou
acompanhando e estou lutando para manté-la, mesmo que eu tenha
criticado a velocidade em que ela foi construida na época.
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Com base no trecho, a fala do entrevistado 2 evidencia a percep¢ao da lentidao
institucional no processo de implementagdo do programa, seus sentimentos e
impressdes ao longo do processo e a proximidade com a qual o servidor tem
acompanhado o andamento das discussdes sobre o tema.

Compreendida a relagcdo dos entrevistados com o programa, buscou-se
analisar suas percepgdes sobre o PGD, seu conceito, suas caracteristicas e a
Resolugdo CONSU/UFJF n°® 56. Trata-se, portanto, de um questionamento mais
amplo, no qual o participante poderia focar em quaisquer variaveis do PGD para
construir sua resposta. Oito dos nove entrevistados responderam que consideram o
PGD como uma iniciativa positiva, ressaltando beneficios como a possibilidade de
realizar teletrabalho, foco maior nas entregas e nao na carga horaria, flexibilidade de
horarios e maior qualidade de vida. Também foi citado que a auséncia de interrupgoes,
que geralmente ocorre no ambiente laboral, possibilita um maior foco e qualidade das

entregas. Todas essas vantagens podem ser sintetizadas na fala do entrevistado 9:

Eu tenho uma avaliagdo muito boa do programa, particularmente,
porque eu sempre trabalhei voltado aos resultados, voltado as
entregas. Eu acho que é muito mais importante vocé entregar o servigo
do que vocé bater pontos todo dia certinho aqui. Porque, as vezes, a
pessoa vem, bate ponto, mas n&o entrega o que deveria entregar,
entrega menos. Entdo, o PGD, para mim, casou muito bem com essa
ideia. E a experiéncia que eu tive no piloto foi muito boa, no sentido
de ter uma produtividade maior, pois quando eu estou em casa,
focado, eu produzo mais. (...) Porque aqui a gente tem muita
interrupgcdo. Fora outras questdes, de qualidade de vida, de
flexibilidade de horario, essa questao de transito, deslocamento, foi
6timo. A gente nao tem que ficar pegando esse transito da cidade, que
a gente sabe que tem horarios que sdo complicados. Entdo, eu vi
varios beneficios no PGD.

A fala do entrevistado 9 demonstra uma percepcéao positiva em relagao ao PGD,
centrada na valorizagdo dos resultados e na autonomia do trabalhador. O participante
associa o programa a ampliagao da produtividade e a melhoria da qualidade de vida,
especialmente em fungdo da reducdo de interrupgcdes e do tempo gasto com
deslocamentos. Contudo, mesmo entre o0s entrevistados que destacaram as
vantagens do programa, foram feitas ressalvas quanto aos aspectos que exigem

atencao, como o risco de isolamento social decorrente da presenga menos frequente
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no ambiente de trabalho, o possivel aumento de custos pessoais, como internet,
equipamentos e mobiliario, e a ampliacdo da responsabilidade do servidor em
gerenciar seu proprio tempo e suas entregas.

Apenas o entrevistado 7 apresentou uma percepgao predominantemente
negativa em relagdo ao programa, afirmando considerar que o PGD envolve mais

riscos do que beneficios, conforme o relato abaixo:

Se me perguntassem hoje se eu teria que aderir ao programa, eu diria
que ndo. Eu diria que ndo, porque eu enxergo alguns problemas que
me parece que nao sei contornar. (...) Eu suponho que na UFJF vai
haver apadrinhamento. Entdo as pessoas serdo colocadas em
teletrabalho. E ai eu tenho essa expectativa de que elas nao terao
tanto compromisso com o trabalho. Elas vao ficar em home office, mas
envolvidas com outros interesses, com a sua vida. O objetivo seria
esse e nao melhorar o trabalho. Entdo alguém vai pagar por isso.
Entdo quem ficar no presencial é que pagara por isso. (...) Se alguém
tiver direito de fazer cinco dias, eu quero fazer cinco dias em casa. Se
alguém fizer um dia, como a proposta que esta na reforma
administrativa, eu quero fazer um dia também. Eu quero que os
direitos sejam iguais. A minha duvida é justamente isso. Por que eu
tenho tanta restrigdo? Porque eu acho que nao vai ter igualdade no
tratamento das questdes, das pessoas.

Entre os pontos levantados, o entrevistado 7 expressa, como se percebe, uma
preocupacao central relacionada a equidade na aplicagdao do PGD. Seu relato indica
receios quanto ao potencial uso indevido do programa, especialmente no que diz
respeito a distribuicdo de oportunidades de teletrabalho e de cargas de trabalho entre
os setores. A fala revela uma leitura de que, caso o programa nao seja implementado
com critérios transparentes, podem surgir percepc¢des de favorecimento, desigualdade
e até de queda no comprometimento, o que, em sua visdo, acabaria penalizando
aqueles que permanecem na modalidade presencial.

As respostas obtidas também trouxeram criticas ao processo de
implementacao do programa na UFJF, como a apresentada pelo entrevistado 1, que
considera o sistema de avaliagdo proposto na nova normativa do PGD
consideravelmente inferior ao anterior, por basear-se no plano de trabalho e ndo mais

nas entregas efetivamente realizadas, conforme trecho abaixo:

Antes a avaliagao avaliava a tarefa e ajudava na questao efetivamente
do desempenho, porque havia uma conversa entre o servidor e o seu
gestor. Entdo se uma determinada tarefa nao fosse
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feita, ndo fosse realizada ou nao fosse realizada devidamente, haveria
uma conversa, um ajuste ou um acerto do plano de trabalho da
pessoa. No novo modelo de avaliagao, a avaliagao agora é do plano,
e eu acho que os parametros sdo cinco, mas do tipo, é excepcional,
alto desempenho... isso € muito subjetivo, acho que da brecha para
muitas outras coisas que ndo estdo na verdade ligadas ao
desempenho. (...) Acredito na verdade que na hora que esse sistema
entrar, isso ndo vai funcionar em nada, vai acabar tocando o barco do
jeito que era mesmo (Entrevistado 1).

O entrevistado 1 entende que, além de ineficaz e excessivamente subjetiva
para mensurar a qualidade das atividades, essa nova escala de avaliagao pode abrir
brechas para condutas assediosas por parte das chefias e para a adog¢ao de praticas

que condicionem o valor remuneratorio a ser recebido pelo servidor:

Ja se fala inclusive em remuneragdes variaveis, e isso esta muito
atrelado a esse tipo de avaliagdo do desempenho. Entédo eu acredito
que abre brechas bem subjetivas para satisfazer amigos, os famosos
“puxa-sacos”, ou entdo aquela pessoa que nao tem uma boa relacéo
com o seu gestor, de ganhar uma avaliagio pior, tendo o seu plano
todo sendo realizado, entre outras coisas. Porque é muito dificil, por
exemplo, eu avaliar um plano de trés meses, com uma avaliagcao
especifica s6. Eu posso ter feito varias coisas boas, 99% com uma
coisa ruim que eu fiz, eu vou deixar de ganhar um excepcional. Fica
muito subjetivo (Entrevistado 1).

O entrevistado 2, por sua vez, questiona a exigéncia de registro em ponto
eletrbnico para os servidores que realizam teletrabalho parcial e estejam atuando
presencialmente em determinados dias, argumentando que tal pratica descaracteriza
a base filoséfica do programa, fundamentada no controle das entregas € ndo no
controle das horas trabalhadas. Ja o entrevistado 5 ressaltou a importancia de uma
definicdo mais clara acerca dos responsaveis pelas tomadas de decisao relacionadas
ao PGD, destacando que, em alguns casos, nao é possivel identificar se a decisao
parte da chefia imediata, da direcdo da unidade, do comité técnico do PGD na UFJF
ou do setor de Gestao de Pessoas da instituigao.

Alguns participantes da pesquisa também ressaltaram o sentimento de
surpresa diante do surgimento de uma nova proposta de resolucdo na UFJF,
considerando que a normativa vigente, aprovada em 2023 e com ampla aceitagéao por
parte do Conselho Superior, sequer foi efetivamente implementada, a ndo ser no

ambito do projeto piloto. Nesse sentido, o entrevistado 3 argumenta que o processo
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de construgao da resolucéo se deu de forma democratica e com diversos segmentos
representativos e entende que alguns ajustes técnicos poderiam ser realizados com
base na experiéncia do projeto piloto, no entanto, nada que justifique a construgao de
uma nova normativa divergente do que foi anteriormente pactuado.

Além de demonstrar estranhamento diante do surgimento de uma nova
proposta de normativa na UFJF, o entrevistado 7 também lamenta a retirada da tabela

de atividades do novo texto:

Para mim, (a tabela de atividades) era o “filé mignon” da resolucéo.
Era a Unica esperanca de que nos tivéssemos um minimo de
comparacgao entre tarefas repetitivas do dia a dia com tarefas mais
trabalhosas, mas que exigem mais trabalho intelectual. Ali, para mim,
foi uma perda imensa tirar aquele artigo.

Ao considerar que essa alteragdo representa uma perda significativa para o
programa, afirma que, em sua visao, a tabela constituia a principal garantia de
isonomia entre os trabalhadores, as atividades executadas e suas respectivas
complexidades.

Por fim, o entrevistado 6 defendeu a versao do texto da normativa aprovada em
2023, afirmando que a mesma foi fruto de uma negociagdo complexa e duradoura,
onde aspectos da gestao e dos servidores foram levados em consideragao pensando
no presente e no futuro da instituicdo. Além disso, argumentou sobre a necessidade,
em sua percepg¢ao, da UFJF assumir sua autonomia administrativa, prerrogativa

prevista no artigo 207 da Constituigao Federal:

Hora ou outra tem INs e resolugdes e outras regulamentacdes, mas
que, no final das contas, cria confusdo na regulamentagéo. A
universidade deveria ter a regulamentacdo dela e seguir a
regulamentacdo dela, mas é uma visdo que n&o ocorre... Para mim,
acho que essa é a grande polémica. A dificuldade de assumir a
autonomia universitaria e falar “ndés regulamentamos, a
regulamentacdo é essa’. Salvo 6rgdao de controle, salvo alguma
situacao onde eu preciso ajustar, essa é a regulamentagao. Segue a
lei, segue o decreto e é isso. (Entrevistado 6)

Dessa forma, o entrevistado reforgou a importancia de consolidar a autonomia
universitaria na gestdao administrativa e normativa da instituicdo, destacando que a

multiplicidade de instrugcdes e regulamentagdes externas tende a gerar inseguranca
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e sobreposicdo de normas. Sua fala evidencia uma defesa da coeréncia institucional
e do fortalecimento da capacidade decisoria interna da UFJF, em consonancia com o
principio constitucional da autonomia universitaria.

O questionamento seguinte dirigido aos participantes teve como objetivo
compreender as percepgdes dos servidores acerca da condugdo do processo de
planejamento e implementagao do programa na UFJF. Vale destacar que é unanime,
entre os nove entrevistados, a percepg¢ao de que esse processo tem ocorrido de forma
lenta. De acordo com as falas obtidas nas entrevistas, essa demora pode ser atribuida
a diversos fatores.

O entrevistado 2 atribuiu a lentiddo do processo a falta de conhecimento e de
interesse por parte dos gestores das unidades da UFJF, que, segundo ele, até o
momento, ndo demonstram dominio satisfatério das normativas publicadas sobre o
tema, inclusive da resolugdo da UFJF, além de ainda nao diferenciarem
adequadamente os conceitos de PGD e teletrabalho. As negociagdes acerca da
compatibilizacdo entre o programa e a flexibilizagao da jornada de trabalho no texto
da normativa interna também ¢é um dos fatores atribuidos por outros dois
respondentes.

A estrutura da governanca da UFJF e das universidades em geral, com a
tomada de decisdo atribuida a 6rgaos colegiados como comités, comissdes e
conselhos, apesar de interessante e importante na visao dos entrevistados, também
€ considerada por trés deles (entrevistados 3, 4 e 6) como um fator crucial para a
morosidade na constru¢do das politicas, visto que a representatividade desses grupos
promove debates que podem perdurar por meses ou anos até que se alcance um
texto que seja fruto de consenso da maioria.

Ja o entrevistado 3 relembra que, além dos fatores anteriormente mencionados,
o periodo de greve vivenciado pelas universidades em 2024 também prejudicou o
andamento das discussdes sobre o programa. Complementarmente, argumenta que,
embora na UFJF as reunides do comité tenham mantido sua periodicidade semanal,
observou-se que o contato com a UFRN, instituicdo responsavel pelo
desenvolvimento e suporte do sistema Polare, foi comprometido, o que afetou o
tratamento de questdes técnicas relacionadas as adaptacdes necessarias na
plataforma. Ainda sobre essa questdo, os entrevistados 3 e 6 consideram que a

lentiddo também decorre de decisbes nao comunicadas e
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centralizadas em servidores que exercem fungdes de gestdo e que compdem a
maioria do comité técnico.

De modo mais amplo, a analise conjunta das falas permite compreender que a
lentiddo observada no processo de implementagcdo do PGD na UFJF ultrapassa a
dimens&o técnica e revela tragos da propria cultura organizacional da UFJF. Mais do
que um problema operacional, a morosidade no avango do PGD expressa a
necessidade de amadurecimento institucional e de fortalecimento da governancga
universitaria, capaz de articular de forma equilibrada os principios de autonomia,
eficiéncia e participagdo democratica. O fortalecimento da comunicagao institucional
também se constitui como fator relevante para a redugao do clima de desconfianga
percebido entre os participantes da pesquisa no que se refere as intencbes dos
gestores em relagdo a conducgédo do programa. Nesse sentido, Lima (2017, p. 165)

propde a seguinte reflexao:

A comunicacao interna tem o desafio de criar e repercutir informacgao
de maneira clara e que possa interagir com todos os colaboradores,
pois hoje as conversas nao ficam apenas limitadas aos corredores da
empresa. Nao é apenas a propagacao do “telefone sem fio” que pode
causar ruido na informacéo passada. Se o colaborador ndo tem uma
informacéo clara, ele cria sua prépria versao para fechar um circulo de
entendimento. Como diz KAPFERER (1987, p. 17), “os boatos
nascem das interrogacoes espontaneas que o publico coloca a si
mesmo e para as quais ndao obtém resposta. Satisfazem a
necessidade de compreender o acontecimento se este se revelar
obscuro” (grifo nosso).

A reflexao do autor reforga, portanto, que a auséncia de informagdes claras néo
apenas compromete a compreensao dos processos institucionais, mas abre espaco
para interpretagées paralelas, rumores e leituras negativas sobre as intengbes da
gestdo. No contexto do PGD, esse cenario se torna mais sensivel, pois envolve
expectativas, mudancas de rotina e redistribuicdo de responsabilidades. Assim,
garantir uma comunicacao interna consistente, tempestiva e acessivel nao € apenas
uma questao operacional, mas uma condi¢ao estratégica para promover confianga,
alinhar percepgdes e assegurar que o programa avance de forma transparente e
legitimada pelos servidores.

Durante a realizagdo das entrevistas, observou-se que quatro participantes

(entrevistados 1, 4, 5 e 7) manifestaram, em suas respostas ao questionario, criticas
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a falta de comunicagéo institucional relacionada ao PGD. Diante disso, esses
servidores foram convidados a aprofundar suas percepc¢des acerca dos possiveis
motivos que contribuem para essa insuficiéncia comunicacional. O entrevistado 1
entende que o comité deveria promover um dialogo mais constante com as unidades,
considerando que cada uma delas possui realidades distintas e que isso demandara
adaptacdes especificas para que o programa funcione adequadamente. Em sua visao,
a unica acao realizada nesse sentido nos ultimos meses tem sido a visita dos
representantes sindicais do comité as unidades que os convidam para conversas com
suas equipes, a fim de dialogar e sanar eventuais duvidas.

O entrevistado 4, por sua vez, avaliou que a comunicacéao oficial ndo tem sido
satisfatéria, apontando a ocorréncia de ruidos que chegaram a influenciar a deciséo
de alguns servidores em participar do projeto-piloto. Para ele, o comité deveria
divulgar informes oficiais e periddicos com informagbes e atualizagbes sobre o
programa, uma vez que, até o momento, a comunicagdo tem ocorrido de forma
predominantemente informal, o que prejudicou o entendimento sobre o PGD por parte
dos servidores. O entrevistado também observa que, durante o projeto piloto, sua
chefia imediata ndo exerceu uma comunicagao efetiva junto a equipe, centralizando
as tarefas relativas ao gerenciamento do programa, ndo abrindo espago para que 0s
servidores contribuissem com sugestdes que pudessem otimizar a execugao do PGD
no setor e nao fornecendo feedback em relagéo as entregas realizadas pela equipe.

Em complemento, o entrevistado 5 acredita que houve falta de transparéncia
na definicdo da quantidade de dias destinados ao teletrabalho em cada setor durante
o projeto-piloto, afirmando que, até o momento, ndo sabe de onde partiu essa decisao,
uma vez que nao houve comunicagao oficial nem esclarecimento publico sobre o
critério adotado. Relata, ainda, perceber confusdo quanto ao papel das diferentes
instancias de chefia, pois ndo é claro de onde emanam as decisdes hem a quem deve
recorrer em caso de duvidas, ja que a responsabilidade tende a ser transferida de um
gestor para outro.

Finalmente, o entrevistado 7 entende que a deficiéncia na comunicagao nao
ocorre de forma acidental, mas estaria relacionada a um interesse da gestdo em
restringir o acesso as informagdes. Em sua percepgéo, quanto menos os servidores

tém conhecimento sobre o andamento do programa, menores sao as possibilidades
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de questionamento e participacao efetiva nas discussdes. Dessa forma, a auséncia
de comunicagao seria, segundo ele, uma estratégia que acaba por limitar o
envolvimento dos TAEs nos debates institucionais sobre o PGD.

O tépico seguinte da entrevista trata da percepgao dos participantes em relagao
aos eventos vinculados ao programa, tais como capacitagdes, reunides e assembleias
sindicais. Dos nove entrevistados, sete afirmam ter participado ou participar
regularmente dessas atividades. O entrevistado 9 destaca ter acompanhado, de forma
online, as capacitagdes promovidas pelo comité técnico do programa em 2024, antes
do inicio do projeto piloto. Segundo ele, esses encontros foram fundamentais para
esclarecer duvidas e contribuir para uma melhor condugéo da experiéncia inicial do
piloto. Entretanto, ressalta que os novos treinamentos a serem ofertados devem
considerar a pluralidade de realidades existentes entre as unidades da UFJF, além de
apontar a necessidade de maior detalhamento na capacitacido voltada ao uso do
Sistema Polare.

Trés dos entrevistados consideram que esses eventos, especialmente as
assembleias sindicais, constituem ferramentas relevantes para que os servidores
possam compreender o tema de forma mais ampla, por meio do compartilhamento de
experiéncias e da escuta de diferentes pontos de vista. O entrevistado 8 destaca que
0 acesso a informagao possibilita aos trabalhadores exercer uma cobranga mais
efetiva sobre seus representantes, além de desenvolver um senso critico capaz de
contribuir para o aprimoramento do programa. O entrevistado 3 complementa que as
assembleias configuram um importante instrumento de avaliacdo das agdes
conduzidas pelo comité e de eventual correcdo de rumos, de modo a garantir que as
decisdes permanegam alinhadas aos interesses da categoria.

Em contrapartida, dois entrevistados relataram ter vivenciado experiéncias
negativas nesses eventos. O entrevistado 7 afirma que, em uma das assembleias
sobre o tema da qual participou, percebeu uma grande euforia por parte dos
servidores em relagdo ao teletrabalho, sem, contudo, encontrar espaco para
questionamentos ou manifestacbes de discordancia quanto ao programa. Ja o
entrevistado 2 relata que suas experiéncias foram frustrantes, pois, a partir dessas
participagdes, passou a compreender que o PGD e sua implementagédo n&o figuram

entre as prioridades da gestao.
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Além disso, o entrevistado 2 observou que, nas assembleias, a categoria ainda
se mostra desinformada e desmobilizada em relacdo ao tema, o0 que compromete os
objetivos desses encontros, como a discussao qualificada e a proposi¢cao de melhorias
nas acgdes do comité. Ressaltou, contudo, a relevancia do trabalho realizado pelos
dois representantes do sindicato no comité, que tém visitado as unidades para dialogar
com chefias e servidores sobre o assunto, agdo que considera fundamental por se
constituir como uma forma mais oficial e acessivel de disseminacédo de informacdes
entre os trabalhadores.

O entrevistado 3 destacou que o0s encontros promovidos entre os
representantes sindicais do comité e os servidores das diferentes unidades tém se
mostrado especialmente relevantes por contribuirem para a disseminagao de
informagdes sobre o PGD, o esclarecimento de equivocos e o enfrentamento das
resisténcias ainda presentes entre algumas chefias, em sua maioria docentes.
Segundo ele, essas resisténcias decorrem, em grande parte, do receio de que a
adesao dos TAEs ao teletrabalho provoque o esvaziamento das unidades. A esse
respeito, o participante detalha a linha de argumentagao que tem sido apresentada

para justificar tal preocupacéo:

Uma técnica que a gente tem usado, até porque a maioria dos
dirigentes sao professores, é fazer uma comparagao que eu acho que
incomoda, mas ao mesmo tempo leva a uma reflexdo de que parte do
trabalho docente também é feito fora da unidade. Embora a maioria
seja dedicacao exclusiva, embora eles nao tenham um teletrabalho
regulamentado, em tese eles teriam que fazer tudo dentro da
unidade, nao é isso na pratica que acontece.

Eles tém, parte do seu trabalho, uma exigéncia de presencialidade em
horario especifico, exemplo classico sdo as aulas, tem o horario da
aula do professor que tem que ser dado naquele horario, naquele
lugar, para aqueles alunos, mas também tem muita coisa do trabalho
docente que ha uma liberdade de escolha de horario e local. A
preparacao dessa mesma aula, uma avaliagao, uma forma de preparar
avaliagdo ou de corrigir uma avaliagdo, uma pesquisa, um projeto de
extensdo, muitas vezes ndo é feito dentro da unidade. E a gente tem
usado esse exemplo para tentar levar eles a reflexdo de que a gente
esta propondo trabalhar de uma forma semelhante a que eles ja
trabalham, de relativizagcao de tempo e espagco em parte do
trabalho (Entrevistado 3, grifo nosso).

Nesse sentido, o respondente tragcou um comparativo entre o que ocorre com

os servidores docentes e os TAEs da instituicdo, evidenciando uma possivel falta de
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isonomia quanto a forma de cumprimento da jornada de trabalho e a liberdade na
gestdo do tempo e do espaco de execugao das atividades. Ao destacar que parte
significativa das atribuicdes docentes ja é realizada fora do ambiente institucional, o
entrevistado busca desconstruir a ideia de que o teletrabalho dos TAEs representaria
um afastamento das responsabilidades ou uma perda de vinculo com a unidade. Sua
argumentagao revela, portanto, uma tentativa de promover uma compreensao mais
justa sobre as diferentes modalidades de trabalho, apontando para a necessidade de
repensar concepgdes enraizadas de controle e presenca fisica como sinbnimos de
produtividade e comprometimento.

Assim, a partir das respostas obtidas sobre as percep¢des dos entrevistados
em relagdo aos eventos vinculados ao programa, € possivel concluir que, com
excecao das capacitagbes realizadas proximo a época do projeto piloto e dos
encontros realizados pelos representantes sindicais do CTPGD, nao foram
mencionadas outras iniciativas promovidas pelo comité, o que pode indicar a
inexisténcia dessas acgoes.

No que se refere as assembleias, observa-se que parte dos participantes
reconhece sua importancia e compreende que, por meio delas, é possivel ampliar o
acesso a informacéao, promover a troca de percepg¢des sobre o programa e definir os
rumos dessa politica em conjunto com os representantes sindicais que atuam no
comité. Além disso, constata-se que esses eventos podem refletir tanto o grau de
familiaridade dos TAEs com o tema quanto o nivel de interesse da gestdo em efetivar
a implementac¢ao do programa.

A experiéncia decorrente da implementacao do projeto piloto também foi objeto
de aprofundamento durante as entrevistas. Dos nove participantes, apenas os
entrevistados 4, 5 e 9 estiveram envolvidos nessa etapa. O entrevistado 5 considerou
que o programa funcionou adequadamente em sua unidade, ainda que tenha sido
permitido apenas um dia de teletrabalho por semana. Relatou que o sistema e os
atendimentos do setor operaram normalmente; contudo, avalia que um unico dia ndo
foi suficiente para vivenciar plenamente a experiéncia proposta pelo programa.
Afirmou também que sua vida pessoal e profissional ndo se misturaram,
especialmente em razao da reduzida frequéncia de trabalho remoto. Destaca, por fim,
que houve revezamento entre os servidores da unidade e que a qualidade dos

servicos prestados foi mantida.



187

O entrevistado 4 avaliou que o projeto piloto apresentou falhas relacionadas a
comunicagao entre as equipes, 0 que teria ocasionado o esvaziamento de alguns
setores e comprometido a prestacdo dos servigos. Observou que houve tratamento
diferenciado entre as geréncias de sua unidade, ja que algumas puderam adotar um
numero maior de dias de teletrabalho do que outras. Relatou ter se sentido
prejudicado, pois, por integrar uma equipe reduzida, seus dias de teletrabalho
coincidiram com licengas, afastamentos e férias de outros colegas. Considera que a
comunicagdo com a chefia foi deficiente, uma vez que nao houve reunides de
alinhamento nem feedbacks sobre suas entregas. Embora reconhega que sua vida
pessoal e profissional tenham se misturado em certa medida, afirmou que isso nao
comprometeu o cumprimento de suas atividades e que, por nao precisar enfrentar o
transito diariamente, sua qualidade de vida permaneceu estavel.

Ja o entrevistado 9 avaliou que a experiéncia com o projeto piloto foi positiva e
que a utilizacdo do sistema se mostrou satisfatéria. Como sua unidade nao realiza
muitos atendimentos presenciais, percebeu que o nivel das entregas se manteve
estavel, relatando apenas dificuldades pontuais quanto a definicdo do conceito de
entrega; especificamente, se cada atendimento deveria ser registrado individualmente
ou se varios atendimentos poderiam ser agrupados em uma unica entrega. Afirmou
ter conseguido manter uma boa separagao entre vida pessoal e profissional durante
o teletrabalho e entende que a auséncia de interrupgdes no cotidiano contribuiu para
um melhor desempenho em suas atividades.

As falas dos trés participantes indicam que o projeto piloto constituiu um
importante instrumento para ampliar a compreensdo sobre o funcionamento do
programa na pratica. Apesar de problemas pontuais, especialmente relacionados a
comunicagdo com a chefia e a falta de transparéncia nos critérios utilizados para
definir a quantidade de dias de teletrabalho de cada equipe, o piloto evidenciou a
viabilidade de implementagao do programa na UFJF.

Como toda politica de gestao, contudo, o programa requer monitoramento
continuo e ajustes perioddicos, de modo a garantir que o PGD permaneca alinhado as
necessidades da instituicio e as realidades de seus trabalhadores. Nessa
perspectiva, Viana (2012, p. 14) destaca que “o fator determinante do gerenciamento

dos projetos esta no monitoramento e controle, permitindo a aferigdo, corregao e
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realinhamento das atividades desenvolvidas, ou seja, a execugdo dos projetos como
planejado”.

Posteriormente, os nove entrevistados foram questionados se percebem
alguma relacao entre o PGD e o periodo de home office adotado durante a pandemia
de Covid-19, entre os anos de 2020 e 2022, na universidade, bem como se essa
experiéncia contribuiu para gerar aprendizados passiveis de aplicagdo no programa.
Sete dos nove participantes afirmaram que n&o houve prejuizo nas atividades
desenvolvidas e que as entregas em seus setores ocorreram normalmente, o que,
segundo eles, comprova que a presenca fisica no local de trabalho n&o constitui
requisito indispensavel para a realizacao dos servicos.

Trés dos entrevistados mencionaram que o periodo de home office coincidiu
com uma fase de transicdo tecnolégica na UFJF, marcada pela migragdo dos
processos fisicos para o Sistema Eletronico de Informacgdes (SEl). Esse movimento
resultou na automatizacdo de documentos e fluxos de trabalho, o que, inicialmente,
representou um desafio para os servidores, mas, com o tempo, proporcionou maior
agilidade nas consultas e no gerenciamento dos processos.

A preocupacdo com o tratamento dos dados institucionais foi mencionada por
dois dos participantes. Um deles, o entrevistado 9, destacou que, durante a pandemia,
foram implementados mecanismos de seguranga e criptografia com o objetivo de
tornar o acesso remoto mais seguro e evitar a exposicao de informacgdes sensiveis da
instituicdo; aspecto este considerado um avanco significativo e que pode ser
amplamente aproveitado na implementacao do PGD. O entrevistado 1 ressaltou que,
em sua percepgao, o tratamento dos dados na UFJF ainda nao é realizado de forma
adequada, uma vez que as politicas da area de tecnologia da informagao concentram-
se predominantemente no publico estudantil. Argumentou que o0s processos
administrativos tendem a ser conduzidos de maneira despadronizada, com cada setor
elaborando seus préprios documentos, o que, a seu ver, dificulta a integragdo das
informagdes e compromete o fornecimento de subsidios consistentes para a tomada
de decisdes.

Dois entrevistados relataram que, durante o periodo mencionado, a
comunicagao entre gestores e servidores, por vezes, careceu de bom senso, uma vez
que o WhatsApp era amplamente utilizado e mensagens relacionadas as rotinas de

trabalho eram enviadas em qualquer horario do dia ou da noite. Um deles chegou
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a mencionar que um colega, em um fim de semana, entrou em contato com sua mée
por meio do Facebook para avisar que havia enviado uma mensagem que ainda n&o
havia sido respondida. Esse episddio evidencia a importancia de se estabelecerem
regras claras para a comunicagao entre servidores, de modo a preservar os limites
entre a vida profissional e pessoal, bem como assegurar o respeito aos horarios de
descanso e ao direito a desconexao.

Para finalizar, os entrevistados 2, 3 e 6 destacaram que, em suas visdes, 0
home office realizado durante a pandemia e o PGD nao guardam relagao, tratando-
se de conceitos distintos. Os entrevistados 3 e 6 convergem ao afirmar que o home
office ocorreu durante um periodo traumatico de catastrofe sanitaria e foi realizado de
maneira emergencial, compulséria, nao regulamentada e nao planejada,
exclusivamente com o intuito de atuar em defesa da vida e saude dos servidores da
UFJF. Também entendem que estabelecer a diferenciacdo entre os dois modelos
pode ajudar a eliminar as resisténcias que alguns servidores, sobretudo em cargo de
chefias, demonstram em relagdo ao programa, como pode ser observado na seguinte

fala:

Entado, eu tenho um trabalho regulamentado, planejado, com sistema
estruturado e o outro completamente desestruturado. O anterior da
pandemia foi muito baseado na cultura, ndo é? Eu tenho que entregar
a minha atividade para a universidade funcionar. Nisso teve gente
sobrecarregada, teve gente adoecendo (...)

Quando vocé vai falar sobre o PGD e o teletrabalho, muitas vezes
as objec¢oes dos interlocutores estao relacionadas ao home office
da pandemia. O que, no meu entendimento, ndo guarda relagao
(...)

A biologia, a saude, ela imperou sobre o ordenamento, sobre a
burocracia. Muitas vezes, uma legislagcdo que se aplicava, quando
vocé colocava em contraponto com o principio da vida, com principios
basicos de constituigao, ele esboroava. Entao, as vezes, uma lei, vocé
nao conseguia seguir, porque ela nao estava contemplando principios
que eram maiores do que aquela lei. E naquele momento foi dificil, foi
um conflito na sociedade. Entdo, o imperativo era bioldgico, era da
realidade, da morte, da pessoa ficar sequelada, da dificuldade. Enfim,
ali tinha uma realidade muito diversa da normalidade que a gente
vive hoje, que eu posso planejar, que eu posso me organizar, que
eu posso testar um sistema. Entdo, € muito diferente (Entrevistado
6, grifo nosso).

De modo geral, as percepgdes dos entrevistados revelam que o periodo de

home office vivenciado durante a pandemia constituiu um momento de transigao e
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aprendizado significativo para a UFJF. As experiéncias relatadas indicam avangos
tecnoldgicos e organizacionais, como a consolidagdo do SEIl e a implementacao de
mecanismos de seguranga da informacdo, mas também apontam desafios
relacionados a comunicacao institucional e a necessidade de delimitar fronteiras entre
vida pessoal e profissional. Esses elementos reforcam a importancia de o PGD
incorporar praticas que garantam equilibrio entre autonomia e responsabilidade, além
de assegurar condi¢gdes adequadas de trabalho remoto.

Por outro lado, as distingées tragadas entre o home office emergencial e o
PGD revelam um amadurecimento na compreensao dos modelos de trabalho remoto.
Enquanto o primeiro surgiu como resposta imediata a uma crise sanitaria, sem
qualquer tipo de planejamento, o PGD se propde a ser uma politica de gestao
planejada, regulada e voltada ao alcance de resultados e a melhoria da qualidade de
vida no trabalho. Essa diferenciacdo apontada pelos servidores, € fundamental para
legitimar o programa internamente e reduzir resisténcias, consolidando-o como uma
estratégia de modernizagdo administrativa alinhada as necessidades atuais da
instituicao.

Os participantes da pesquisa também foram questionados sobre a relagao
que estabelecem entre o PGD e a politica de flexibilizagdo da jornada de trabalho,
implementada na UFJF e regulamentada pela Resolugdo CONSU/UFJF n° 54, de
2016. Quatro dos nove entrevistados apontaram que a compatibilizacdo entre essas
duas politicas talvez tenha representado o ponto mais complexo e sensivel de todo o
processo de negociagdo até o momento, podendo inclusive ter contribuido para a
demora na elaboragdao da normativa do programa. Ainda assim, consideram que a
resolugcao que institui o PGD conseguiu sanar essa questdo por meio do artigo 8°,

paragrafo unico, cujo texto dispde:

De acordo com a necessidade do setor e a natureza das atividades, o
teletrabalho em regime de execugao parcial deve respeitar a duragao
diaria minima de 06 (seis) horas ininterruptas e maxima de 08
(oito) horas quando no desenvolvimento das atividades de forma
presencial (UFJF, 2023, p. 4, grifo nosso).

Ao flexibilizar a quantidade de horas a serem cumpridas durante o periodo
presencial, o programa possibilita que os servidores mantenham a jornada de seis

horas diarias ja prevista na politica de flexibilizagdo da UFJF, salvo nos casos em
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que a dinamica do setor de trabalho ou as demandas institucionais exijam o
cumprimento de carga horaria superior, limitada a oito horas diarias. Na visdo do
entrevistado 1, o programa assegura protecdo tanto aos servidores que desejam
aderir ao PGD quanto aqueles que, por opgao ou impossibilidade, preferem manter a
jornada de seis horas diarias.

Nessa questéo, o entrevistado 9 acredita que ha um conflito de ideias entre as
duas politicas, a partir do momento em que o controle no PGD ¢ feito por entregas e
na flexibilizagao é feito por carga horaria. Além disso, alerta para o perigo de que, na
tentativa de conciliar ambos os modelos, o trabalhador acabe sendo prejudicado e n&o
consiga usufruir das duas politicas de forma plena. Ja o entrevistado 2 observa que,
em sua percepgao, a politica de flexibilizagao acabou sendo utilizada como justificativa
para a manutencado do ponto eletrénico no ambito do PGD, ainda que a ldégica do
programa nao esteja centrada no controle de horas, mas sim na mensuragdo das
entregas.

Os entrevistados 5 e 6 consideram que a compatibilizacdo entre as duas
politicas nao acarreta prejuizos a prestagao de servigos realizada pelos servidores da
UFJF. Ja o entrevistado 8 destacou a importancia de se conciliar as doze horas
ininterruptas de atendimento previstas na politica de flexibilizagdo da jornada com a
realidade de atendimentos que, em caso de adesdo ao PGD, nem sempre ocorrem
de forma presencial.

De modo geral, a analise das percepg¢des evidencia que a relagao entre o PGD
e a politica de flexibilizagdo da jornada de trabalho permanece como um ponto de
tensao e ajustes continuos dentro da UFJF. As falas dos entrevistados revelam que,
apesar dos avancgos na tentativa de conciliagdo das duas politicas, ainda ha desafios
praticos e conceituais a serem enfrentados para garantir que ambas coexistam de
forma equilibrada, assegurando tanto a eficiéncia administrativa quanto o bem-estar
dos servidores.

O abaixo-assinado, instrumento que questionou 14 alteragdes presentes na
nova proposta de resolucdo do PGD e recebeu a adesédo de mais de 400 servidores
(conforme discutido no item 2.7.4.2.8), também foi mencionado durante as entrevistas,
com o intuito de verificar se os participantes tiveram conhecimento do documento, se
concordaram com o seu conteudo e se haviam, ou ndo, assinado. Entre o0s nove

entrevistados, sete reconhecem que o abaixo assinado foi um
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documento importante e decisivo para que pontos prejudiciais da nova proposta
fossem revistos. Um dos entrevistados ndo tomou conhecimento do documento pois
estava em afastamento e um dos participantes afirmou nao ter assinado.

Entre os entrevistados que aderiram ao abaixo assinado, o entrevistado 1
considera que todos os pontos reivindicados, a excecao do novo sistema de avaliagao
dos planos de trabalho dos participantes do programa. O entrevistado 3 ressaltou que,
a partir das negociagdes motivadas pelo documento, foi elaborado um terceiro texto
que, em sua percepgao, nao supera a versao original da resolu¢gdo, mas ameniza
significativamente os retrocessos observados na segunda proposta. Ja o entrevistado
4 afirma ter assinado o abaixo-assinado por considerar que as alteracdes introduzidas
desconsideraram o trabalho coletivo realizado na constru¢ao da resolugao aprovada
em 2023, entendendo-as como uma ruptura decorrente da mudanga na gestdo da

universidade. O entrevistado 6 compartilha desse ponto de vista e complementou:

Houve uma mudanga, tanto da gestdo da universidade, quanto da
gestdo do sindicato, que levou a uma vontade de alterar a resolugéo
vigente, ao que a gente percebe, sem um contraponto da visdo do
trabalhador. Entdo foi como se pegasse aquela discussao toda que
estava la atras e se fizesse ela a revelia, e s6 com o ponto de vista
da gestéo.

Entdo € algo que a gestdo avancga sobre aquele acordo anterior, que
passou pelo Consu e coloca uma visdo mais da gestdo. E vocé tem
com esses 14 pontos um retrocesso, uma contencio dessa visao da
gestdo, mas que ndo leva a manutengao da resolugéo. Entdo, ndo me
contempla, mas é aceitavel, € a discussio possivel, € o que precisa
para poder funcionar, para poder colocar em pratica. Como a gestao
nao colocou em pratica a categoria aceitou um pouco menos nas
regras para que se tivesse o programa (...)

Para mim, teria que manter a resolugdo anterior, continuar ndo é
cristalizar, ndo é escrito em pedra, e sim levantar dados e acompanhar
o funcionamento, fazer um estudo das INs e tal. Enfim, olhar para o
arranjo, como ele se comporta, com técnica, com democracia,
escutando os trabalhadores e o sindicato e fazendo os ajustes
necessarios. Para mim, o problema foi a descontinuidade da
implementacéo.

Desse modo, é possivel perceber um sentimento latente de insatisfacdo por
parte do entrevistado em relacdo a descontinuidade na implementacdo da politica,
bem como a falta de abertura para a continuidade do didlogo e da construgao coletiva

que marcaram as etapas anteriores do processo. Assim, o respondente



193

apontou ndo apenas para uma ruptura de carater técnico, mas também para um
enfraquecimento dos principios democraticos e participativos que sustentavam o
desenvolvimento original da regulamentagéo do PGD na UFJF.

Em contrapartida, ao ser questionado sobre sua adesao ao abaixo assinado, o
entrevistado 9 pontuou que n&o assinou pois n&o concordou com alguns argumentos

trazidos pela entidade sindical no texto do documento, conforme o seguinte trecho:

Eu vi que o sindicato estava puxando muito pro nosso lado, o que a
principio parece ser bom, mas eu vi que nao ia ficar sustentavel da
forma que eles colocaram. Entdo eu ndo assinei porque eu nao
concordei com alguns pontos. No caso, essa questdo de ndo estar
disponivel, de estar disponivel s6 por e-mail, eu vi que tinha alguma
coisa nesse sentido, e ai eu ndo concordei (Entrevistado 9).

De acordo com sua fala, o participante salientou que, em sua visdo, é
importante manter o equilibrio nas negociagdes envolvendo os interesses da categoria
TAE e da gestao da UFJF, a fim de viabilizar a implementagdo do programa. Além
disso, citou um exemplo para ilustrar sua discordancia em relacédo ao texto do abaixo
assinado, especificamente quanto a previsdo de nao disponibilidade do servidor
durante o teletrabalho.

Vale esclarecer, no entanto, que o terceiro item do abaixo assinado questiona
a universalizacdo dos periodos de disponibilidade, conforme descrito no trecho a
seguir: “Considerando a potencial descaracterizagdo do PGD, ao propor controle de
carga horaria e universalizagao dos horarios de disponibilidade, o que mudaria o
teletrabalho para trabalho remoto” (Abaixo assinado, 2025, grifo nosso). Dessa
forma, é possivel inferir que o questionamento a universalizagdo no documento se
deve ao entendimento de que, em determinados casos e de acordo com a dinamica
de trabalho de alguns servidores, o periodo de disponibilidade pode ser dispensavel,
nao sendo obrigatodria sua insergcao no Plano de Trabalho Individual do participante do
programa.

Complementarmente, o entrevistado 9 defendeu que as Instrucbées Normativas
publicadas sobre o tema devem ser observadas e seguidas, ressaltando que, em
determinados momentos, os representantes sindicais recorrem ao argumento da

autonomia universitaria para sustentar a elaboragado de uma resolugao
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independente dessas regulamentag¢des. No entanto, o participante considerou que os
limites dessa autonomia s&o subjetivos e que, diante disso, uma normativa publicada
pelo governo se sobrepde a resolugao institucional da UFJF.

Por fim, o entrevistado 9 destacou como aspecto positivo do abaixo-assinado a
mencgao a retirada de dispositivos de carater punitivo presentes na nova proposta de
resolugdo, como a possibilidade de descontos salariais nos casos de nao realizacao
das entregas, de atrasos ou de resultados considerados insatisfatérios. Para ele, a
solugdo mais adequada nessas situagdes seria a suspensao da participacdo do
servidor no PGD na modalidade de teletrabalho. Essa percepgao, contudo, revela uma
contradicao em relagao a sua propria defesa de que as Instrugcdes Normativas devem
ser integralmente seguidas, uma vez que a previsao de descontos salariais esta
expressamente prevista no artigo 6° da Instrugdo Normativa Conjunta SGP-SRT-

Seges/MGI n° 52, de 21 de dezembro de 2023, conforme o trecho a seguir:

Art. 6° Cabera o desconto na folha de pagamento nos casos de:

| - plano de trabalho avaliado como inadequado por inexecucgao,
parcial ou integral, cuja justificativa nao foi apresentada ou nao foi
acatada pela chefia da unidade de execucgao, nos termos do inciso |l
do §5° do art. 21 da Instrugdo Normativa Conjunta SEGES-SGPRT/
MGI n° 24, de 2023; e

Il - ndo compensagao, parcial ou integral, da carga horaria prevista,
nos termos do art. 5° desta Instrugdo Normativa Conjunta (Brasil,
2023).

De modo geral, as entrevistas evidenciaram que o abaixo assinado representou
um marco relevante de mobilizag&o coletiva na defesa da verséo original da resolugao
do PGD, sobretudo por expressar a insatisfacdo de parte significativa dos servidores
diante das alteragcbes propostas pela gestdo. Por outro lado, foram observadas
divergéncias em relacdo a atuacado da representacédo sindical no ambito do PGD,
revelando diferentes compreensdes sobre a construcdo de uma resolucao interna e
sobre os limites para uma negociacao equilibrada, transparente e capaz de conciliar
os interesses de todas as partes envolvidas.

Por fim, o ultimo questionamento do roteiro de entrevistas buscou identificar as
expectativas dos participantes quanto ao futuro do PGD, investigando os caminhos

que consideram possiveis para o programa € 0 modo como avaliam o
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cenario atual: com otimismo, pessimismo ou neutralidade. Trés dos nove
entrevistados afirmam estarem otimistas com a possibilidade de realizar teletrabalho
e passar a contar com maior flexibilidade para a realizagcéo de suas atividades e maior
qualidade de vida.

Quatro participantes acreditam que o processo de aprovagdo da nova
resolucdo e a implementagdo do programa continuardo ocorrendo de forma lenta. O
entrevistado 3 observa que, apds a aprovagao da normativa, sera necessario adequar
processos, documentos e demais instrumentos as novas regras, o0 que gera incertezas
quanto ao momento em que o PGD sera efetivamente implementado. Ja o
entrevistado 2 considera que a aprovacao do novo texto pelo Conselho Superior sera
um processo dificil e demorado, marcado por debates intensos. Em sua avaliagao, o
texto tende a ser enfraquecido, sobretudo nos aspectos relacionados ao bem-estar e
a autonomia dos servidores. Além disso, o participante aponta o enfraquecimento da
atual diregcéo sindical, que, em sua percepc¢ao, tem se mostrado pouco engajada nas
discussodes sobre o tema e ndo tem oferecido o suporte necessario aos representantes
do comité, que nao integram a dire¢ao do sindicato.

O entrevistado 4 se mostra neutro em relacdo as suas expectativas sobre a
implementagdo do PGD e argumenta que ndo acredita em politicas que venham em
beneficio do servidor TAE. Acredita que n&o ha isonomia nos tratamentos dispendidos
as carreiras que compdem a UFJF, TAEs e docentes. Por fim, o entrevistado 7 afirma
estar impaciente com a burocracia que envolve ag¢des simples dentro da instituicdo e
destaca que, até mesmo representantes sindicais, sédo taxativos ao afirmar que alguns
nao poderao exercer o teletrabalho, sem, no entanto, conhecer a realidade de todos
os setores.

Por meio dos questionamentos realizados aos nove entrevistados, foi possivel
aprofundar aspectos que ndo haviam sido detalhados nos questionarios.
Considerando a diversidade de perfis dos participantes e o conhecimento satisfatério
gue demonstraram sobre a tematica, conclui-se que as entrevistas, em conjunto com
0 questionario, constituiram instrumentos complementares que enriqueceram a
pesquisa, fornecendo uma variedade de insumos e perspectivas que contribuiram
para uma compreensdo mais ampla e contextualizada do processo de elaboragao,

implementacgao e percepg¢ao do PGD na UFJF.
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A partir dessa variedade de dados obtidos, foi possivel delinear um plano de
acao educacional com propostas de intervengdo fundamentadas nas evidéncias
levantadas, com o objetivo de fortalecer e viabilizar a implementacao do Programa de
Gestdao e Desempenho, de modo a consolida-lo como uma politica institucional
sustentavel no ambito da gestdo de pessoas da UFJF, conforme apresentado no

préximo capitulo.
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4 PLANO DE AGAO EDUCACIONAL

Os dados obtidos por meio dos instrumentos aplicados nesta pesquisa revelam
uma diversidade de percepgdes acerca do Programa de Gestdo e Desempenho e de
como vem ocorrendo seu processo de planejamento e implementagdo na UFJF. A
partir das informacdes coletadas, nota-se que o PGD é percebido como uma politica
cuja implementacéo tem sido amplamente aguardada pelos TAEs, sobretudo por
valorizar os resultados alcangados em vez do simples cumprimento da carga horaria.
Dessa forma, o programa amplia as possibilidades de organizacdo do trabalho ao
permitir novos arranjos, como o teletrabalho, modalidade que tem despertado
expectativas por proporcionar maior qualidade de vida e autonomia na gestao do
tempo e das atividades, permitindo ao servidor equilibrar de forma mais eficiente suas
responsabilidades pessoais e profissionais.

No entanto, os resultados da pesquisa também evidenciaram a predominancia
do clima de insatisfagdo entre os servidores TAEs, especialmente em relacéo a
morosidade que permeia todo o processo de planejamento e implementacéo da
politica na instituicido e a reformulagcdo da Resolugdo CONSU/UFJF n° 56 que,
aprovada pelo Conselho Superior em 2023, sequer foi posta em pratica, a ndo ser
durante o projeto piloto ocorrido entre setembro de 2024 e fevereiro de 2025.

A lentidao do processo pode ser explicada de diferentes formas, segundo as
respostas dos entrevistados: pela percepcdo de uma possivel falta de interesse da
administragao atual em implementar uma politica voltada exclusivamente aos TAEs;
pela priorizagdo da reformulacdo da normativa em detrimento de sua efetiva
aplicacao; e pela inércia do comité, que, por possuir carater técnico, deveria focar no
desenvolvimento de ag¢des de mesma natureza, voltadas a implementagdo do
programa.

Os participantes da pesquisa também destacam o inconformismo em relagao a
forma como a comunicacdo sobre o tema vem sendo conduzida no ambito
institucional. Mencionam a auséncia de iniciativas que divulguem o andamento das
acdes do comité, ao argumentarem que o ultimo boletim de trabalho disponibilizado a

comunidade data de janeiro de 2025, conforme informagdes do site da Pré-Reitoria
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de Gestédo de Pessoas*.

Além da auséncia de atualizagdes sobre as acdes do CTPGD, os servidores
salientam a inexisténcia de materiais informativos (como cartilhas e manuais) e de
eventos voltados a disseminacao do tema entre servidores de diferentes unidades, a
exemplo de debates e seminarios. Observam também que, até o momento, o PGD
nao dispée de uma pagina eletronica estruturada nem de materiais de capacitagao
acessiveis para consulta. Consideram, ainda, que a escassez de informacdes pode
ser um dos fatores que contribuem para o baixo engajamento e resisténcias de parte
dos servidores, especialmente daqueles que exercem fungdes de chefia, diante das
novas mudangas trazidas pelo programa.

Nesse sentido, € importante verificar, uma vez aprovada a nova normativa
atualmente em discussdo no Conselho Superior, se o comité ja possui um
planejamento sdélido para as préximas acgbes voltadas a viabilizagdo da
implementagdo do PGD, incluindo a existéncia de um cronograma com esse fim.
Também se faz necessario compreender se o programa teria condigdes de ser
executado de imediato ou se o mapeamento dos processos relacionados, a
elaboragdo dos documentos necessarios e as eventuais adaptacbes no sistema
Polare ainda precisariam ser desenvolvidos integralmente, o que acarretaria um
tempo de espera ainda maior até a efetiva implementagcéao do programa.

Dessa forma, o plano de agao aqui apresentado esta estruturado em trés eixos
principais: (i) operacionalizagdo do programa; (ii) comunicacdo e transparéncia
institucional; e (iii) capacitacdo e desenvolvimento. O primeiro eixo reune acoes
voltadas a colocar o programa em pratica de forma efetiva. O segundo abrange
estratégias destinadas a aproximar a comunicacgao entre os formuladores da politica
e seu publico-alvo, os servidores TAEs, promovendo maior dialogo, participacao e
uma gestédo pautada na transparéncia e na democracia. Por fim, o terceiro contempla
procedimentos voltados a oferta de capacitacbes e a ampliacdo do acesso a
informacgao e ao suporte continuo a comunidade académica, no ambito do Programa

de Gestao e Desempenho.

% Os boletins citados podem ser acessados pelo link:
https://www2.ufif.br/progepe/servicos/programa-de-gestao-e-desempenho/.
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4.1 EIXO | - OPERACIONALIZACAO DO PROGRAMA

O primeiro eixo abordado no presente Plano de Agao Educacional (PAE) tem
por objetivo estruturar os principais pontos necessarios a efetiva operacionalizagao do
PGD, considerando a existéncia de uma normativa ja formulada e aprovada pelo
Conselho Superior da UFJF; seja a Resolugdo de 2023, seja a nova proposta
atualmente em discussdo no CONSU. Nesse sentido, mesmo agbes que
eventualmente ja tenham sido adotadas pelo CTPGD poderéao ser retomadas quando
houver sugestbes de aperfeicoamento das estratégias utilizadas para esse fim, como
0 mapeamento de processos € a elaboragdo de documentos que, em parte, foram
realizados durante o projeto piloto. Observa-se, contudo, a necessidade de um

incremento nessas agdes, que serao detalhadas a seguir.

4.1.1 Aperfeigoamento da governanca do programa

Primeiramente, é importante retomar o artigo 27 da Resolu¢gdo CONSU/UFJF
n°® 56/2023, que define a composigédo atual do comité, formado por dez integrantes:
quatro representantes da area de Gestao de Pessoas, dois da area de Tecnologia da
Informagao, dois da entidade sindical representativa da categoria TAE e dois do
Campus Avancado de Governador Valadares. Metade desses membros atua como
titular e a outra metade como suplente. Cabe destacar que, embora os suplentes nao
possuam direito a voto nas deliberagdes, participam das reunides e discussdes em
igualdade de condigdes com os titulares.

Em 2024, durante o planejamento do projeto piloto, o CTPGD concentrou seus
esforgos na definicdo de processos, documentos e demais elementos necessarios a
sua operacionalizacado, exercendo, assim, o carater técnico para o qual foi instituido.
No entanto, apds a concluséo do piloto e amparado no artigo 31, inciso Xll da mesma
resolugdo, que prevé entre as atribuicbes do comité a possibilidade de propor ao
Conselho Superior atualizagdes da normativa vigente, o grupo dedicou todo o primeiro
semestre de 2025 a uma atuacao exclusivamente normativa, voltada a reformulacao
do texto da resolugcdo com base, sobretudo, nas novas Instru¢cdes Normativas
publicadas pelo Governo Federal.

Apos a finalizagdo e o encaminhamento do texto para analise no Conselho
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Superior, as reunides do comité deixaram de ocorrer. No entanto, é importante
ressaltar que atualmente ha uma resolugéo em vigor e, em um cenario ideal, o comité
deveria estar avangando nas agdes de carater técnico, voltadas a implementagéao do
que ja foi aprovado em 2023. Essa continuidade seria essencial para evitar que o PGD
se torne refém do tempo necessario a tramitagdo da nova proposta de normativa no
Conselho Superior, considerando que esse processo € imprevisivel e pode se
estender por semanas ou até mesmo por meses.

Ao analisar esse processo, observa-se que a atual estrutura de governanga do
PGD nao favorece a efetiva operacionalizagdo do programa. Isso ocorre porque nao
ha uma equipe dedicada exclusivamente a esse propdsito, uma vez que os membros
do comité acumulam diversas outras atribuigdes. Além disso, a sobreposi¢ao entre as
fungdes normativa e técnica do grupo impede que essas duas esferas avancem de
forma simultdnea, o que faz com que o comité consiga se dedicar a apenas uma frente
de trabalho por vez. Cabe destacar, ainda, que, embora o artigo 27, §3°, da resolugéo
preveja a possibilidade de designacdo de uma equipe responsavel pela
operacionalizacdo do programa no ambito da UFJF, até o momento tal designagao
nao foi efetivada.

Por fim, é relevante questionar por que a resolugdo aprovada em 2023 foi
elaborada por uma comissao com maior representatividade do que a nova proposta
de resolucao, atualmente elaborada pelo Comité e destinada a revogar a normativa
anterior. De acordo com a Resolugao n°® 18.2022, de 2 de maio de 2022, que instituiu
uma comisséo para estudar o programa e apresentar ao Conselho Superior da UFJF
subsidios para um posicionamento sobre o tema, e com a Portaria/SEI n° 2096, de 21
de dezembro de 2022, que designou os representantes dessa comissao para propor
a regulamentacao do PGD na UFJF, a composicao anterior contemplava os seguintes

segmentos:

| - 3 (trés) representantes do Conselho Superior da Universidade

Federal de Juiz de Fora (Consu/UFJF);

Il - 1 (um) representante do campus de Governador Valadares;

Il - 3 (trés) representantes da Administracdo Superior da
Universidade Federal de Juiz de Fora;

IV - 2 (dois) representantes docentes, indicados pela entidade de
classe (Apes JF);

V - 2 (dois) representantes técnico-administrativos em educacao;

VI - 2 (dois) representantes discentes, indicados pelo Diretério
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Central dos Estudantes (DCE) (UFJF, 2022).

Considerando os elementos apresentados, a primeira sugestdo deste PAE
consiste na reestruturacdo da governanga do PGD, por meio da criagdo de trés
instancias, em substituicdo ao atual CTPGD: a Comissao Geral do PGD, a Comissao
Executiva do PGD e as Comissdes Setoriais do PGD. Esta ideia se inspira no modelo
proposto pelo Programa de Dimensionamento da Forga de Trabalho (PRODIM) da
UFJF por meio da Resolugdo CONSU/UFJF n° 36/2017 em seu artigo 6:

Art. 6 O PRODIM sera composto:

I - Comissao Geral de Dimensionamento tera por finalidade
normatizar, orientar, fomentar, fiscalizar, controlar a execucédo do
PRODIM em todas as suas fases;

Il - Comissao setorial: tera como finalidade apoiar os conselhos de
unidade, no caso de unidades académicas e os dirigentes das demais
unidades organizacionais no fornecimento de dados e informacdes
para a comissio geral de dimensionamento;

Il - Comissdo Executiva de Dimensionamento: composta por
técnicos da PROGEPE tera por finalidade propor e implementar as
medidas técnicas de dimensionamento de pessoal (UFJF, 2017, p. 3).

Dessa maneira, € possivel inspirar-se no modelo de governanga proposto no
PRODIM, no entanto adaptando-o as necessidades especificas do PGD. Assim, a
Comissédo Geral do PGD teria a fungdo de analisar a normativa interna vigente e
propor eventuais modificagdes, com base no andamento da implementacdo do
programa na UFJF, na publicacdo de novas legislacbes federais e em outras
inovagdes que venham a surgir.

Além disso, caberia a essa comissdo manter didlogo permanente com a
Comisséo Executiva e com as Comissdes Setoriais, com o objetivo de acompanhar o
desenvolvimento do programa na instituicdo e identificar aspectos passiveis de
aperfeicoamento a serem incorporados a normativa. Também seria a instancia
responsavel por realizar interlocucbes com o Conselho Superior, ao propor pautas
para apreciacdo dos conselheiros, inclusive em casos omissos, ndo previstos na
resolugdo, além de atuar como uma das instancias recursais diante de eventuais
irregularidades observadas nas unidades.

Sugere-se que sua composigdo siga 0 mesmo modelo de representatividade
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instituido pela Resolugcdo n°® 18.2022, de 2 de maio de 2022, ou seja, a mesma
estrutura da comissao responsavel pela elaboracdo da Resolu¢do CONSU/UFJF n°
56/2023. A coordenagao dos trabalhos ficara sob a responsabilidade do dirigente
maximo da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas ou de outro servidor por ele designado.
Recomenda-se, ainda, a inclusdo de dois integrantes da Comissdo Executiva (um
titular e um suplente) na composigao, de modo a incorporar uma perspectiva mais
pratica as discussodes e a fortalecer o didlogo entre os dois grupos.

As reunides da Comissdo Geral do PGD deverdao ocorrer periodicamente,
conforme as demandas, sendo convocadas pelo responsavel pela coordenagao dos
trabalhos. As proposic¢des resultantes deverao ser submetidas ao Conselho Superior
da UFJF, 6rgdo maximo da instituicdo, para apreciagao e deliberagao. Por fim, o canal
de comunicagao com essa comissao podera ser formalizado por meio de uma mesa
SEI especifica, destinada exclusivamente as suas atividades.

Ja a Comissao Executiva do PGD corresponde a equipe responsavel pela
aplicagao da normativa vigente do programa na instituicido. Compete a ela conduzir
todo o processo de planejamento, implementagcdo, execugdo e monitoramento,
abrangendo a definicdo de processos, a elaboragdo de documentos, a produgéo de
materiais de capacitacdo, o desenvolvimento de acbes de comunicagao, O
gerenciamento e as adaptacgdes do sistema, além da gestao dos processos de adesao
e desligamento de servidores. Também cabe a Comissdo Executiva oferecer suporte
técnico as unidades sempre que necessario.

Dois de seus representantes integrardo a Comissdo Geral, com a funcéo de
compilar dados que indiquem a necessidade de revisdo das normas e de encaminhar
a instancia superior os casos omissos nao abordados na normativa ou que extrapolem
suas atribuicdes, para apreciagao e deliberacao.

Sugere-se que a Comissédo Executiva seja composta por servidores técnico-
administrativos vinculados a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e ao Centro de
Gestao do Conhecimento Organizacional, sendo designado, pelo(a) Pré-Reitor(a) de
Gestao de Pessoas, um membro responsavel pela coordenacao dos trabalhos. Esse
coordenador, juntamente com outro integrante por ele indicado, atuard como
representante da Comissao Executiva na Comissao Geral.

Além disso, recomenda-se que os integrantes dessa comissdo tenham parte

de sua jornada de trabalho destinada exclusivamente as ag¢des relacionadas ao
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programa, de modo a reduzir as demandas associadas a outras frentes de atuagéo
em seus respectivos setores. Essa medida busca evitar a sobrecarga de atividades e
garantir maior dedicagao as iniciativas voltadas ao PGD.

Por fim, as Comissbes Setoriais do PGD deverao ser compostas por equipes
de até cinco servidores em cada unidade organizacional da UFJF, a depender de seu
tamanho, sendo a definicdo de seus membros de responsabilidade do dirigente
maximo da respectiva unidade. Essas comissdes terdo como principal atribuigao
oferecer suporte aos demais servidores da unidade em relagéo a duvidas cotidianas
sobre o PGD, bem como repassar eventuais demandas ou problemas a Comissao
Executiva. Além disso, poderao prestar apoio as chefias de unidade e, no caso das
unidades académicas, aos respectivos conselhos, contribuindo para o alinhamento
das praticas de gestao as diretrizes do programa.

Para integrarem a Comissdao Setorial, seus membros deveréo,
obrigatoriamente, ter concluido as capacitagbes recomendadas pela Comissao
Executiva, de modo a assegurar a correta compreensdo dos procedimentos e a
padronizacao das agdes nas diferentes unidades. Cabe destacar que a existéncia das
Comissdes Setoriais ndo exclui o contato direto entre os servidores e a Comissao
Executiva, configurando-se apenas como uma estratégia de descentralizagdo do
suporte cotidiano nas unidades.

Apos a formalizacdo da Comissdo Geral e da Comissdo Executiva, sera
encaminhado um oficio aos dirigentes das unidades solicitando a indicagédo de
servidores para compor as Comissdes Setoriais. Essas informacdes deverdo ser
mantidas atualizadas conforme as necessidades dos setores, cabendo a Comissao
Executiva realizar o registro e atualizagao peridédica da relacdo dos membros das
Comissbes Setoriais.

Em resumo, a criagdo das trés comissdes apresenta-se como uma estratégia
capaz de delimitar com maior clareza as atribuigdes de cada grupo, mantendo a
estrutura representativa necessaria para a definicdo das regulamentagdes internas da
UFJF, ao mesmo tempo em que institui uma equipe técnica dedicada a
operacionalizagdo do programa e polos descentralizados nas unidades
organizacionais, voltados a otimizagdo do repasse de informagbes e a manutengao
da proximidade com as diferentes realidades que compdem a universidade.

Sugere-se, portanto, a substituigdo do atual CTPGD, cujas atribuigbes sao
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amplas e, por vezes, conflitantes com sua natureza técnica. Dessa forma, propde-se
que a nova estrutura de governanga seja incorporada a resolugéo vigente do PGD,
mediante apreciacdo e aprovagao pelo Conselho Superior, possibilitando, assim, a
formalizagdo das comissbes e o inicio efetivo da trajetéria de implementagdo do
programa. Considera-se que o periodo entre janeiro e margo de 2026 é adequado
para que esta proposta seja analisada pelo comité — instancia atualmente
responsavel pelas deliberagcbes sobre o tema —, encaminhada ao Conselho Superior,
incluida em pauta, apreciada e votada pelos conselheiros, além de permitir a definicao

e oficializacdo da composicédo de cada comissao.

4.1.2 Definigcao de cronograma de agoes

Uma vez delimitados os papéis das comissdes e definidas as atribuicoes de
cada ator envolvido, o passo seguinte consiste na elaboragdo de um cronograma de
acdes pela Comissao Executiva do PGD. A existéncia desse instrumento vem sendo
reivindicada pelos TAEs da UFJF desde a época da formagéao do CTPGD, em 2023,
conforme descrito na secao 2.7.4.2.2 desta dissertagao.

Para a construgdo desse cronograma, € fundamental tomar como referéncia a
normativa interna do PGD vigente atualmente na UFJF e considerar os passos
necessarios para que o programa seja efetivamente colocado em pratica. Nesse
sentido, cabe a Comissdo Executiva identificar, em um primeiro momento, as tarefas
essenciais que devem ser concluidas antes da implementagcdo do programa, bem
como aquelas que podem ser desenvolvidas paralelamente ao seu funcionamento.
Além disso, € importante mapear as relagdes de dependéncia entre as etapas,
definindo quais acgbes podem ocorrer simultaneamente e quais dependem da
conclusao de outras para serem iniciadas.

Por fim, apds a listagem das atividades, € necessario estabelecer os prazos de
execucgao de cada uma delas, bem como definir os responsaveis por sua realizacao.
Como em qualquer planejamento, imprevistos podem interferir no cumprimento do
cronograma. Assim, recomenda-se que cada etapa conte com uma margem de
tolerancia em seu prazo e que mais de um servidor seja designado como responsavel,
de modo a assegurar a continuidade das agdes em casos de férias, licengas,

afastamentos ou outras eventualidades.
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Como o PGD constitui um processo dinamico, cujo gerenciamento exige
agilidade em razdo do grande numero de servidores envolvidos em diferentes
unidades, que podem aderir ou se desligar do programa a qualquer momento, além
do intenso fluxo de documentos e processos simultaneos, recomenda-se fortemente
que a Comissao Executiva adote, em seu gerenciamento, metodologias baseadas na
Gestao por Resultados, como os Objective Key Results (OKRs), conceito ja abordado
no terceiro capitulo desta dissertagao. Além disso, € importante que cada integrante
da equipe tenha atribuicbes claramente definidas, a fim de evitar lacunas ou
sobreposi¢ao de responsabilidades e garantir que todas as frentes de trabalho do
programa se mantenham atualizadas e em pleno funcionamento.

Por fim, entende-se que a definigdo do cronograma deve ocorrer apenas apos
a oficializacdo das comissdes mencionadas na secao anterior, evitando o retrabalho
de elaborar um planejamento que possa ser posteriormente alterado em fungéo de
ajustes na governancga. Assim, sugere-se que a constru¢do do cronograma seja
iniciada entre marco e abril de 2026, logo apds a conclusao da primeira agao descrita

na secao 4.1.1.

4.1.3 Mapeamento de processos e documentos relacionados

O mapeamento dos processos vinculados ao programa constitui uma premissa
fundamental para que o PGD funcione de forma organizada e transparente. Essa
etapa permite que todos os atores envolvidos compreendam claramente o fluxo de
cada processo, favorecendo a padronizacédo das agdes e a eficiéncia na execugao
das atividades relacionadas ao programa.

Durante os preparativos para o projeto piloto, o CTPGD realizou 0 mapeamento
do processo de adesdo do servidor ao programa e elaborou os respectivos
documentos. Foram necessarios diversos debates para construir um fluxo que
garantisse agilidade e coeréncia, evitando retrabalhos, tramites burocraticos
desnecessarios e assegurando a definicdo clara das atribuicbes de cada ator
institucional, como o servidor, a chefia imediata, o dirigente da unidade e o comité.
Todo o processo foi elaborado em consonéncia com a normativa vigente a época.

No entanto, durante a execucao do piloto, a aplicagdo pratica revelou ajustes
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necessarios para conferir maior fluidez ao processo, algo natural, uma vez que
determinadas limitagbes s6 se tornam evidentes na pratica e com a participagao
efetiva dos envolvidos. Com a reformulacdo da normativa interna e a experiéncia
adquirida durante o piloto, sera necessaria a revisao do processo a fim de aperfeigoa-
lo.

Além disso, observou-se que, embora o processo de adesdo do servidor
estivesse devidamente mapeado, outros processos correlatos ainda n&o haviam sido
estruturados, o que resultava em incertezas e inconsisténcias nas orientagbes
repassadas pelo comité. A necessidade de padronizagdo desses novos processos
tende a emergir a medida que o programa € vivenciado na pratica. Nesse contexto,
destacaram-se situagdes como o desligamento voluntario do servidor, quando este
nao se adapta ao PGD, e os procedimentos relacionados ao ajuste de pagamentos
de auxilios e adicionais decorrentes da adeséao ao teletrabalho, a exemplo do auxilio-
transporte e do adicional de insalubridade.

Complementarmente, ao analisar o conteudo da normativa interna, a
necessidade de mapear novos processos surge, a exemplo do processo de
teletrabalho no exterior, desligamento compulsério do programa, monitoramento do
programa nas unidades e outros eventuais procedimentos. Com isso, torna-se
fundamental que a resolugao do programa na UFJF seja sempre consultada e sirva
como um norte para a criagdo de novos processos de trabalho que padronizem e
facilitem as acgdes diarias.

Durante o projeto piloto, optou-se por utilizar o Sistema Eletrénico de
Informagdes (SEI) em conjunto com o sistema Polare. Dessa forma, as agdes de
carater mais estatico, como a adesao das unidades, o registro dos planos de trabalho
das unidades e a assinatura de termos e declaragbes pelos servidores, eram
realizadas no SEI. Ja as acdes de natureza mais dindmica, como a elaboragdo dos
planos individuais de trabalho e a avaliagdo das entregas, ocorriam no Polare.

Para que seja possivel uma maior organizagdo em relagao a operacionalizagao
do programa no ambito do SEI, é necessario que haja processos especificos no
sistema para cada uma das agdes. Assim, é necessario que 0S processos sejam
mapeados de forma grafica, por meio da elaboragdo de um fluxograma e sejam
aprovados pelo Escritério de Governanga em Processos, Riscos e Integridade da

UFJF, setor responsavel pela gestdo dos processos na instituicao.
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Posteriormente, a equipe da UFJF responsavel pelo gerenciamento do SEI
elabora um Procedimento Operacional Padrdo (POP) com base nesse fluxo. Esse
POP facilita a leitura, por parte dos usuarios, em relacdo a sequéncia das etapas e
0s responsaveis por cada uma delas. Apds a construgao do POP e homologacgao do
processo, este é inserido no SEI, juntamente com seus documentos relacionados.

Dessa forma, ao criar um novo processo no sistema, o usuario ja tem acesso a
lista completa de documentos padronizados, prontos para preenchimento, o que torna
o procedimento mais uniforme, agil e de facil execucéo pelos servidores. O Quadro
10 exemplifica a disponibilizagdo dos documentos no processo, ja inserido no SEI, de

Adesédo ao Programa de Gestdo e Desempenho:

Quadro 10 — Documentos relacionados ao processo SEI de adesdo ao PGD

GESTAO:Pessoal 083.01 - Formulario de Ades&o
GESTAOQ:Pessoal 083.02 - Plano de Trabalho Unidade
GESTAQ:Pessoal 083.03 - Plano Trabalho Individual
GESTAO:Pessoal 083.04 - Termo Ciéncia e Responsab.
GESTAQ:Pessoal 083.05 - Declaracéo Realiz Capacit
GESTAQ:Pessoal 083.06 - Encaminhamento ao CTPGD
GESTAQ:Pessoal 083.07- Despacho Aprovacéo CTPGD
GESTAQ:Pessoal 083.08 - Despacho Encam Chefia
GESTAOQ:Pessoal 083.09 - Autorizacdo do PGD na UQ
GESTAQ:Pessoal 083.10 - Termo Acesso/Solicitacdo Equipamento
GESTAOQ:Pessoal 083.11 - Autorizacio Dirigente

Fonte: Extraida do Sistema Eletrénico de Informagdes

O exemplo do Quadro 10 demonstra que, por meio do SEI, é possivel obter
uma listagem padronizada e organizada dos documentos relacionados, que devem

passar por constantes revisbes a fim de se adequarem as normas e processos
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vigentes.

Como ja mencionado, parte das a¢des do PGD durante o projeto piloto, de
carater mais dinamico, foi executada no sistema Polare. Nesses casos, em que ha
necessidade de preenchimento de campos especificos e utilizagao de funcionalidades
proprias do sistema, considera-se que a elaboracdo de materiais de capacitagao é
mais adequada do que o simples mapeamento de processos, por oferecer uma leitura
mais pratica e acessivel aos servidores. Esses materiais serdo abordados neste PAE
na sec¢ao dedicada a formulagéo das capacitagbes sobre o PGD.

Por fim, apds o desenho dos processos e a elaboracido da documentacao
necessaria, € fundamental que esses instrumentos sejam amplamente divulgados aos
servidores, inclusive quando contarem com atualizagdes. O SEI dispde de um recurso
denominado “Base de Conhecimento”, que reune as principais informagdes
relacionadas ao processo, além do fluxograma e do POP anexados, conforme

demonstrado no Quadro 11:
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OBIJETIVO DESTE PROCESSO:

Processo de adesio ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD].
QUEM PODE ABRIR ESTE PROCESSO?

Pro-Reitor ou Diretor da Unidade Organizacional (académica ou administrativa).
QUAL E O TRAMITE DESTE PROCESSO? POSSUI FLUXO JA MAPEADO?
Verificar POP e fluxo anexados no final da pagina.

ORIENTAQE)ES GERAIS SOBRE ESTE PROCESSO:

Verificar POP e fluxo anexados no final da pagina.

QUAIS SAO 05 DOCUMENTOS INDISPENSAVEIS DESTE PROCESSO?

- GESTAQ:Pessoal 083.01 - Formulério de Ades3o;

- GESTAD:Pessoal 083.02 — Plano de Trabalho Unidade;

- GESTAO:Pessoal 083.03 — Plano Trabalho Individual;

- GESTAO:Pessoal 083.04 — Termo Ciéncia e Responsab.;

- GESTAO:Pessoal 083.05— Declaragio Realiz Capacit;

- GESTAQ:Pessoal 083.06 — Encaminhamento ao CTPGD;

- GESTAQ:Pessoal 083.07— Despacho Aprovacio CTPGD;

- GESTAD:Pessoal 083.08 — Despacho Encam Chefia;

- GESTAO:Pessoal 083.09— Autorizacio do PGD na UO;

- GESTAO:Pessoal 083.10 — Termo Acesso/Solic Equipmt;

- GGESTAO:Pessoal 083.11 — Autorizagio Dirigente.

Crnado por 3138611, versfio 2 por 3158611 em 18/09/2024 13:22:26.

Anexos:
FLX GST -16 - Ades3o ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD).pdf
POP GST -16 - Adesdo ao Programa de Gestio e Desempenho (PGD).pdf

QUAL E A BASE LEGAL? (INCLUSIVE NORMAS INTERNAS COMO RESOLUCOES DO CONSU-UFIJF, REGIMENTOS, ETC)

Fonte: Extraida do Sistema Eletrénico de Informacgées.

A Base de Conhecimento do SEI constitui, portanto, um recurso relevante para

concentrar e disponibilizar informagcdes sobre os processos, sendo altamente

recomendada sua utilizagdo. No entanto, € igualmente importante adotar formas

complementares de divulgacédo, a fim de garantir que todos os usuarios estejam

cientes do funcionamento dos processos, do conteudo dos documentos e de

eventuais inclusdes, exclusbes ou alteragdes realizadas. Sugere-se que, além da

Base de Conhecimento, essas informagdes também sejam disponibilizadas na pagina

eletrbnica dedicada ao PGD na UFJF e divulgadas por meio de comunicados via e-

mail institucional ou pelo préprio SEI, sempre que houver modificacdes no teor
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de algum processo relacionado.

Vale complementar que, embora a representagao grafica e a divulgacéo dos
processos sejam etapas importantes, também é recomendavel incorporar esses
conteudos, de forma mais didatica e interativa, nas capacitagdes que serao ofertadas
sobre o tema. Assim, a padronizagédo, a divulgagdo e a apropriagdo pratica dos
processos pelos servidores consolidam-se como etapas fundamentais para o bom
funcionamento e a transparéncia do PGD na UFJF.

Entende-se que a elaboragdo e revisao de processos e documentos deve
figurar como uma das primeiras agdes do cronograma proposto na se¢éo 4.1.2, uma
vez que constitui a base para os passos subsequentes do programa. Assim, prevé-
se que essa etapa possa ser concluida entre margo e maio de 2026, a depender da
finalizagdo das agdes anteriores discutidas até o momento. Ressalta-se, porém,
que a revisdo e 0s ajustes necessarios nesses processos e documentos devem

ocorrer de forma continua apds o mapeamento inicial.

4.2 EIXO Il - COMUNICAGCAO E TRANSPARENCIA INSTITUCIONAL

Por meio dos resultados obtidos durante a pesquisa, foi possivel identificar que
uma das principais queixas dos participantes consiste na auséncia de agdes
relacionadas a comunicacao no ambito do PGD. Foi identificado que a auséncia de
acgdes institucionais com esse fim gera desinformacgao, ruidos de comunicagéo e a
sensagao de que o programa nao tem sido conduzido de forma aberta e transparente,
carecendo de dialogo e participagado no processo de tomada de decisdes.

Os resultados da pesquisa também evidenciaram que parte dos servidores
TAEs néao esta familiarizada com o conceito e as regras do programa, tampouco com
o teor da normativa interna aprovada em 2023. Outra parcela, mesmo compreendendo
as diretrizes do programa, destaca que n&o sabe como esse processo de
planejamento e implementagao tem sido conduzido, ja que a administragdo da UFJF,
na figura do comité, nao realiza divulgacbes oficiais sobre o tema, nao produz
materiais orientativos, ndo dispde de uma pagina eletrénica especifica para o PGD e
nao realiza eventos para a comunidade académica com o intuito de dialogar e sanar

eventuais duvidas sobre a politica.
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Complementarmente, os participantes da pesquisa destacaram que a Unica
acao adotada pelo comité para comunicar aspectos relacionados ao andamento do
programa consistia na publicagcdo de boletins de trabalho no site da Progepe. No
entanto, essa iniciativa foi descontinuada de forma injustificada em janeiro de 2025,
més em que foi publicado o ultimo boletim disponivel, o que reforgou, segundo os
servidores, a sensacido de falta de transparéncia e de afastamento do comité em
relagdo a comunidade universitaria.

Atualmente, a unica acdo destinada a informar os servidores sobre o
andamento dos trabalhos parte da representacao sindical no CTPGD, que, por meio
de videos informativos publicados nas redes sociais do SINTUFEJUF, divulga os
principais pontos discutidos nas reunides e estimula a participagdo da categoria por
meio de debates, apreciagdes e da elaboragao coletiva de propostas nas assembleias
sindicais. Além disso, os representantes tém realizado visitas a unidades da UFJF,
mediante convite, com o objetivo de esclarecer duvidas e promover dialogos sobre o
assunto.

Nesse sentido, vale retomar as informagdes apresentadas no Grafico 7 desta
dissertagao (p. 139), que indicam que 82% dos participantes utilizam a conversa com
colegas de trabalho como principal fonte de informagéo sobre o programa, enquanto
apenas 55% recorrem aos comunicados oficiais. Além disso, informagdes do Grafico
8 (p.140) evidenciaram que 57% dos respondentes consideram que a comunicagéo
institucional sobre o PGD é pouco clara ou mesmo inexistente.

Assim, o segundo eixo deste plano de agao concentra-se na implementacao de
iniciativas voltadas a comunicacao e ao fortalecimento da transparéncia em relagao
ao programa. Vale destacar que esse eixo pressupde a existéncia de uma equipe
técnica, conforme proposto no Eixo |, com conhecimentos e habilidades necessarios
para a execugao das agdes previstas, tais como design grafico, edigcdo de videos,
gerenciamento de paginas eletrdonicas, entre outras competéncias que se mostrarem
pertinentes. Ressalta-se que a UFJF ja conta com profissionais qualificados nessas
areas, que podem ser mobilizados para atuar nessas frentes sem a geracao de custos
adicionais. Além disso, faz-se necessaria a articulagdo com a Diretoria de Imagem
Institucional da UFJF, a fim de garantir que os materiais produzidos estejam alinhados

aos padrdes de identidade visual adotados pela Universidade.
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Dessa forma, sugere-se a adogado de trés estratégias para otimizar a
comunicagéo institucional: a criagdo de uma pagina eletronica dedicada ao PGD na
UFJF, a divulgagao de boletins de trabalhos e relatérios referentes ao programa e a

realizac&do de rodas de conversa e visitas as unidades, o que sera detalhado a seguir.

4.2.1 Criagcao de pagina eletronica do programa

Atualmente, ao realizar uma breve pesquisa no Google com os termos “PGD
UFJF”, é possivel localizar algumas paginas sobre o tema, em sua maioria,
hospedadas no site da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da instituicao. A primeira
delas reune os boletins de trabalho publicados até janeiro de 2025, a resolugéao vigente

e duas portarias de composi¢do do CTPGD, conforme demonstrado na Figura 6:
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Figura 6 — Pagina eletronica atualmente dedicada ao PGD na UFJF

Uf]ﬂ Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

Programa de Gestao e Desempenho

COMITE TECNICO DO PROGRAMA DE GESTAO E DESEMPENHO (CTPGD)
BOLETINS DE TRABALHO

= Bofetim de Trabalho CTPGD — Dezembro/2024 e Janeiro/2025

« Boletim da Trabalho CTPGD - Outubro/2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Setembro/2024

« Boletim de Trabatho CTPGD - Agosto/2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Julho/2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Junho/2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Maio/2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Abrili2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Margo/2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Fevereiro/2024

= Bofetim de Trabalho CTPGD — Janeiro/2024

= Boletim de Trabalho CTPGD — Dezembro/2023
DOCUMENTOS IMPORTANTES

= Resolugdc CONSU/UFJF n® 56, de 04 de Outubro de 2023

= Composigio — CTPGD

» Composigéo — CTPGD (Alteragdo)

Fonte: UFJF (2025).

A segunda opgao exibida na pesquisa refere-se a uma pagina sobre o PGD no
Campus Governador Valadares da UFJF. Nesse caso, a pagina esta localizada no
site da Universidade, na se¢cdo da Coordenacdo Académica do Campus GV, e
apresenta setores, nomes de servidores, horarios de trabalho e informacgbes de
contato. Além disso, informa que o PGD estava sendo implementado a partir de

novembro de 2024 no referido campus, conforme demonstrado na Figura 7:
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Figura 7 — Pagina eletronica atualmente dedicada ao PGD na UFJF

Uf.]f Coordenacgéao Académica — Campus GV

PGD

0 Programa de Gestdo e Desempenho encontra-se em fase de implementagao na Coordenacio Académica, a partir do més de
novembro de 2024. Mas o atendimento presencial permanece de sequnda & sexta das 7h 4s 19h.

Os servidores que aderiram ao PGD realizardo suas atividades nas modalidades Presencial e Teletrabalho. Veja quem séo os
servidores e a escala de atendimento presencial de cada um:

EQUIPE BIBLIOTECA CENTRO {Centro de Difusdo de Conhecimento)

Local de Atendimento: Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas - Unidade Anhanguera

1. Allan Julo Santos — Segunda-feira Th-13h; Sexta-faira Th-13h

2. Bliana Munes Hipdito — Terga-feia 11h20-1Th30; Quarta-feira 11h30-17h20; Quinta-feira 11h30-17H30.

Contatos:

= biblioteca_sociais_ gw@ufji_br /{32) 2301-1000 Ramal 1585 (bale3o de atendimento).

EQUIPE COORDENACAQ ACADEMICA

COMUNICAGAQ, CULTURA E EVENTOS
Local de Atendimento: Sede Administrativa, Sala do Setor de Comunicagao.

1. Dante Rodrigues dos Santos — Segunda-feira Th-12h; Quarta-feira Th-12h.

2. Gabriellza Ramos de Moura — Terga-fera 13h-18h; Quaria-fesra 13h-18h.

3. Femanda dos Santos Costa — Quinta-feira £h-14h; Sexta-feira 13h-10h.

4. Fldvia Carvalho dos Santos — Quinta-feira Th-13h; Sexta-feira Th-12h,

5. Jukana Medina de Souza — Segunda-fesra Th-13h; Terga-feira Th-12h

8. Liciz Enedina Xavier Gomides — Segunda-feira 13h-180; Terga-fera 13h-180

7. Sebastido Jinior dos Santos — Quinta-faira 12h-17h: Sexta-faira Th-12h.

Fonte: UFJF (2025).

Possivelmente, o aviso presente nessa pagina refere-se ao processo piloto
realizado entre setembro de 2024 e fevereiro de 2025, uma vez que a implementacao
do programa ainda n&o estd em curso até o momento atual (dezembro de 2025).
Ainda assim, a pagina permanece publicada e disponivel para consulta.

A terceira opgao da pesquisa se refere a uma pagina intitulada “Treinamento
PGD - Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas”, e seu conteudo esta ilustrado na Figura
8:
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Figura 7 — Pagina eletronica atualmente dedicada ao PGD na UFJF

UfJIC | Pro-Reitoria de Gestido de Pessoas

Treinamento PGD

Sobre o Tresnamento
Treimmenio para o Pilalo do Prograr de Gestio de Dessmpsnho (PG, deservolvido pelo Comisd Tecnico do Program de Gestio de
Desmnpento (CTRGED) pora capacitacio de iodos os serdtdores gue iro paricper do projels plolo.

uijf : _l\:' o P
s @ _ T nes Al
Ddvidas? % [ o =
" Z.: _'_-'._.___ i
Programa de Gestdo de Desempenho (PGD) = {"oﬂ o 'IF.' ?
‘ol o N )

Capacitagso Piloto

N

1. Apresentacdo do 2 Video Auls — 3. PDF — Software
PGD Softwara Polare Polare
Lismpzeriowl Ungznnassi R

Capacitspdo Piloto

Nl W

1. Tira-duvidas 2 Tira-davidas 3: Tira-davidas
12024 (agendar]) (zgendar)
e el Lite i

Fonte: UFJF (2025).

No entanto, ao navegar pela pagina e clicar nos links habilitados, o usuario é
direcionado para um conteudo voltado ao Programa de Dimensionamento da Forga

de Trabalho, e ndo ao Programa de Gestao e Desempenho, conforme Figura 9:
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Figura 9 — Material exibido ao clicar em link da pagina do PGD na UFJF

UfJf
PRODIM

Dimensionamento da
Forca de Trabalho (DFT)

Treinamento
Interno

Moddulo 1. Aula 2 - Origem do Dimensionamento

@O Nio listado

{2 Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas - Progepe UFJF Ma G /> Compartithar

260 inscritos

Fonte: Extraido do YouTube (2025).

Ja a Figura 10 ilustra a quarta opgao exibida na pesquisa feita no Google, onde
€ possivel observar uma pagina com as normativas relacionadas ao programa,

fluxograma, POP e os mesmos boletins de trabalho ilustrados na Figura 6.
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Figura 10 — Pagina eletrdnica atualmente dedicada ao PGD na UFJF

Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

ufjf

Documentacac — PGD

Cerrein N 171072, DE 17 DE

Instructess Mommaotnes n®

) MAKD DE 322 20472 -SEGES-SEPRTMG]
Resalucio W° 562123 Portarias 178 = 2102023 Dispie soive o PG da s : .
i : 5 ' Esityelaoe oneriagoes

Consu-LFJF Composcio da CTPGED) ackmirisiracsa poblic federal N S YA S
Instili o Programa de Gestao Aoy mesmbras do Comigd i s iy PEEL

e Desempenho (PED) na Teécmoo o PED da UFJE

UFJF.

= e == g ==
B B0 i PC

Iretrugzies Mormedives :II_"H“F: el ::QP o -..:ID

B2107% - SECES rnii e e

SGPRTIMGI

Eslabeleor orienls;Ges

e peseras no PG
Boletins de Trabalho (CTPGED)

Eu.;:

1. Boletim de 2. Boletim de 3. Boletim de 4. Boletim de
Trabatho CTPGD — Trabatho CTPGD — Trabatho CTPGD — Trabatho CTPGD —
Dezembro/2022 Janei/2024 Fevereiro/2024 Marpo/2024

Fonte: UFJF (2025).

Ao navegar pela pagina, observa-se que o0s links para as normativas
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direcionam o usuario aos documentos correspondentes. Vale ressaltar, entretanto,
que, conforme apresentado no Quadro 1 (p. 49), que sintetiza a evolugado normativa
do PGD em ambito nacional, algumas normativas atualmente vigentes néo estao
contempladas na pagina. O fluxograma e o POP do programa encontram-se
indisponiveis, ainda que esses arquivos, referentes ao projeto piloto, existam. Ja os
boletins de trabalho possuem acesso habilitado apenas até a edicdo de agosto de
2024, estando os posteriores indisponiveis.

Os itens seguintes da pesquisa referem-se a publicagbes sobre o tema no site
do SINTUFEJUF, a uma noticia publicada em agosto de 2024 no site da UFJF sobre
o inicio do projeto piloto do programa, e aos videos dos representantes sindicais do
comité, divulgados no Instagram do SINTUFEJUF.

Sendo assim, apds a explanagao acerca de como os conteudos virtuais do
programa estdo organizados no site da UFJF, este plano de agdo tem por objetivo
sugerir a criagdo de uma pagina eletrénica, localizada no site da Pro-Reitoria de
Gestao de Pessoas, que reuna todos os materiais relacionados ao programa até o
momento. Propde-se que a divisdo da pagina siga as sec¢des apresentadas no Quadro
12, de modo a garantir uma organizagéo que facilite o acesso para todos os publicos,

incluindo servidores que néo estejam familiarizados com rotinas digitais.

Quadro 12 — Sugestao de estrutura da pagina eletrénica do PGD

Secao Conteudos relacionados

Normativas vigentes publicadas pelo Governo
Federal (Decreto, Instru¢cdes Normativas, Notas
Normativas Técnicas, entre outros);

Resolugbes da UFJF sobre PGD (vigentes e
revogadas).

Portarias de composi¢ao das comissbes e comité
relacionados ao tema;

Oficios publicados no SEI com comunicagbes
relacionadas;

Relatdrios (projeto piloto, pesquisas realizadas, de
Documentos internos acompanhamento, entre outros);

Fluxogramas;

Procedimentos Operacionais Padrao (POPs);
Cronograma de implementacéo;

Modelo de documentos utilizados no programa (plano
de trabalho, termo de ciéncia e responsabilidade,
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Secgao

Conteudos relacionados

entre outros).

Capacitagoées em video

Capacitagoes internas sobre conteudos conceituais,
normativos e sistémicos e demais temas;
Capacitagdes recomendadas e elaboradas em outras
instituicdes, como a Escola Nacional de
Administragdo Publica (Enap).

Cartilhas, manuais e guias
praticos

Materiais internos ou fornecidos pelo Governo
Federal (se aplicaveis a UFJF), disponibilizados em
formato .pdf, com conteudo escrito e elementos
graficos ilustrativos, estruturados em segdes para
facilitar a localizacado de informacdes especificas.

Sistema Polare

Secao contendo link de acesso ao Polare e demais
informacoes referentes ao sistema.

Noticias

Noticias sobre o programa no ambito federal,
Noticias sobre o programa no ambito da UFJF.

Perguntas frequentes

Secao dedicada as duvidas mais comuns levantadas
pelos usuarios do programa, com respostas
resumidas e diretas.

Contato

Informagdes de contato dos responsaveis pelo
programa (nome, telefone institucional, e-mail
institucional);

Campo para contato direto, no qual o usuario
preenche com seu nome e e-mail e envia duvidas
diretamente a instancia responsavel pelo PGD na
UFJF.

Fonte: Elaboracao prépria (2025).

No que se refere ao inicio desta agao, considera-se que se trata de uma

iniciativa transversal, que pode ser implementada assim que a governanga do

programa for reestruturada e definida a responsabilidade pela sua execuc¢do, bem

como apods a elaboragdao do cronograma, de modo a estabelecer parametros claros

de inicio e término. Dessa forma, embora a previsao para marcgo a abril de 2026 seja

plausivel, trata-se de uma estimativa hipotética, uma vez que sua viabilidade

dependera da aceitagcdo e da efetiva implementacdo das propostas anteriores

apresentadas nesta dissertagéo.

Além disso, destaca-se a importancia de manter o conteudo constantemente
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atualizado, considerando que o PGD é um tema dindmico, sujeito a revisdes
frequentes tanto em ambito federal quanto interno. Para a tarefa de atualizagao
continua da pagina eletrénica, a responsabilidade devera ser atribuida a um dos
membros da comissdo executiva que possua dominio dessa atividade e tenha
participado previamente das capacitagdes oferecidas pelo setor de Tecnologia da
Informagdo da UFJF®C, voltadas as regras de acessibilidade e ao gerenciamento de
conteudo. Ressalta-se que a realizagdo dessas capacitagdes constitui pré-requisito
para obter permissao de edigao dos sites da Universidade.

Para a construgdo da pagina, é fundamental a atuacédo de servidores da area
de Tecnologia da Informacgéo, especialmente aqueles com conhecimentos em
programagao ou WordPress e experiéncia do usuario, além de profissionais com
dominio em design grafico. Ressalta-se que a UFJF ja conta com profissionais
qualificados nessas areas, que podem ser mobilizados para atuar nessas frentes sem
a geragao de custos adicionais. Também se faz necessario seguir as diretrizes de
padronizacdo da UFJF referentes a estrutura das paginas e a identidade visual
institucional.

Para a construcao desta agao, duas referéncias foram utilizadas. A primeira se
refere a pagina dedicada ao Dimensionamento da Forca de Trabalho da UFJF,

ilustrado na Figura 11:

%0 As capacitagdes mencionadas podem ser acessadas pelo link:
https://www?2.ufif.br/treinamentoscgco/docs/sites-institucionais/.




Figura 11 — Pagina eletrénica do programa de Dimensionamento da UFJF
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Fonte: UFJF (2025).
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O site apresentado na Figura 11 apresenta uma estrutura visualmente

organizada, na qual cada tema esta disposto em cards que facilitam a busca por

informacgdes por parte do usuario. Na parte superior, observa-se um breve resumo do

conceito do programa, além de links de acesso para outras paginas ou arquivos, bem

como uma identidade visual equilibrada e alinhada as normas institucionais.



222

A segunda referéncia utilizada para a elaboracdo desta agédo foi a pagina
dedicada ao PGD da Universidade de Brasilia (UnB), conforme ilustrado na Figura 12:

Figura 12 — Pagina eletrénica do PGD na UnB

m BRASE Semplifiguet Comunics BR . Padtici pi Ao & inforeay do Lagalag s Caniin ﬂ
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PG D PROGRAMA DE GESTAQ (=] [+ ][ | seeciiaa W
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" 0 LB N
%
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S bem-winda & bem-vnd =i fioi cnad
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Fonte: Universidade de Brasilia (2025).

A pagina apresentada na Figura 12 conta com um carrossel composto por
quatro imagens, cada uma destacando um aspecto relacionado ao tema. Além disso,
apresenta se¢des dedicadas ao programa, ao sistema, a transparéncia, as perguntas

frequentes e a um campo para contato. Também dispde de um texto
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introdutério e de uma se¢ao de acesso rapido, que reune normativas, manuais,
formularios e outros instrumentos relevantes. Trata-se, portanto, de uma pagina que
cumpre adequadamente sua funcado informativa, além de ser visualmente bem
organizada e apresentar atualizagbes constantes, como €& possivel observar ao
navegar pelo site.

Dessa forma, considerando as sugestdes de conteudo apresentadas no
Quadro 12 e os exemplos de paginas eletrénicas retratados nas Figuras 11 e 12,
espera-se que o PGD da UFJF também possa contar, em breve, com uma pagina
capaz de informar e comunicar de maneira satisfatoria, contribuindo para suprir parte
das percepcdes negativas relacionadas a comunicagéo institucional do PGD e

identificadas ao longo da pesquisa.

4.2.2 Retomada da elaboragao e publicagcao de boletins de trabalho

Como mencionado anteriormente, os boletins informativos sobre o PGD
passaram a ser elaborados a partir de dezembro de 2023, sendo o ultimo publicado
em janeiro de 2025. Essa iniciativa surgiu em resposta a uma demanda da categoria
TAE, encaminhada pelos seus representantes sindicais que integravam o comité a
época. Os servidores reivindicavam maior transparéncia sobre o conteudo das
discussdes realizadas nas reunides e desejavam manter-se atualizados quanto aos
temas em apreciagao. A estrutura dos boletins, de modo geral, apresentava topicos
gque enumeravam os assuntos em discussdo e indicavam as préoximas agdes do
CTPGD.

A Figura 13 ilustra esse formato, com um boletim referente as atividades

desenvolvidas em junho de 2024 e publicado no més subsequente:
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Figura 13 — Boletim de trabalho do PGD de junho de 2024

Uf]f ‘ Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

Boletim de Trabalho CTPGD — Junho/2024

Os trabalhos do més de Junho se concentraram em pontos importantes para viabilizagae do projeto piloto apos a escelha das
unidades participantes, divulgadas no més de Maio.

Entre estas atividades estdo:

« Alfteracdo de documentos com base em demandas apresentadas pelos atores dos processos do PGD;
» Realizacdo de testes do Sistema Polare por parte de membros do CTPGD:
« Realizacdo de adaptacies do Sistema Pelare por parte de membros do CGCO;

« Monitoramento de chamado aberio junto @ UFRN para resolucdo de problema que consiste em ponto critico para utiizacdo completa do sistema (vale

ressaltar que os servidores da UFRN se encontravam em greve até 01/07/2024);

« Inicio do processo de elaboracdo de materiais informativos e de capacitacdo a respeito do PGD.

= Revizdo de mapeamentos realizados até o momento, baseando-se nas especificidades do sistema e do SEI;
« Planeamento a respeito dos conteddos a serem disponibilizados na pagina eletronica do PGD da UFJF;

« Envio de mapeamentos a equipe SEI para inclusdo de processo no sistema;

« Continuidade na elaboracdo de maleriais informativos e de capacitapdo a respeito do PGD;

» Formalizagdoe de demandas, junto ac Comité de Govemnanca Digital (CGD), referentes acs ajustes no Sistema Polare, gue confinuardo sendo realizados
pelo CGCO apos o fim da greve dos TAEs na UFJF.

UFEJF, 05/07/2024

Fonte: UFJF (2025).

Dessa forma, o boletim configura-se como um instrumento de promocao da
transparéncia em relagdo as ag¢des desenvolvidas, além de constituir um recurso
relevante para a comunicagdo entre a via institucional e a categoria. Diante disso,
torna-se pertinente questionar os motivos que levaram a interrupcao dessa iniciativa.
Ademais, é fundamental que o boletim apresente de maneira completa os itens
discutidos, a fim de manter a categoria adequadamente informada e seja sempre
publicado de forma tempestiva, preferencialmente até o décimo dia do més
subsequente.

Por fim, a divulgacdo dos boletins deve ocorrer na pagina eletrbnica do
programa, sendo recomendavel, adicionalmente, que sua publicagdo seja
comunicada aos servidores por meio do e-mail institucional. Recomenda-se que esta

acao seja iniciada de forma imediata, independentemente do inicio das demais
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acdes sugeridas neste plano, de modo a promover uma comunicagdo mais
transparente e continua com a comunidade académica, além de favorecer maior
alinhamento quanto ao andamento do programa. Com isso, busca-se também reduzir

a lacuna de insatisfagdo com a comunicacgao institucional identificada nesta pesquisa.

4.2.3 Realizagao de rodas de conversa sobre o tema

A auséncia de eventos institucionais relacionados ao PGD também foi
mencionada de forma recorrente nas respostas da pesquisa. Os participantes
destacaram que as poucas iniciativas de interacdo com a comunidade académica por
parte do CTPGD ocorreram exclusivamente durante o periodo do projeto piloto e foram
restritas aos seus participantes. Até o momento, ndo houve a realizagdo de nenhum
evento institucional aberto a todos os servidores TAEs da UFJF.

Foram quatro os eventos realizados pelo comité. O primeiro consistiu em uma
capacitagao destinada aos gestores das unidades participantes, realizada em agosto
de 2024, com o objetivo de apresentar a normativa interna vigente, esclarecer as
principais regras e sanar duvidas sobre a dindmica do programa. Os dois eventos
seguintes seguiram o mesmo formato, mas foram direcionados aos servidores das
unidades participantes do piloto que, a época, nao exerciam cargos de gestido. Essas
capacitagdes ocorreram em setembro de 2024, no mesmo dia, nos turnos da manha
e da tarde, de modo a alcangar um maior numero de participantes.

O quarto evento, realizado em dezembro de 2024, consistiu na apresentacao
dos resultados de uma pesquisa conduzida pelo comité sobre o processo de adesao
ao projeto, e contou com a participagado dos gestores e pontos focais das unidades
integrantes do piloto. Todos os quatro eventos contaram também com transmissao
on-line.

E possivel observar, portanto, que, excluida a circunstancia do projeto piloto,
os eventos destinados a introduzir o tema aos servidores foram realizados apenas
pela entidade sindical, sobretudo por meio de assembleias. No entanto, considera-se
importante que a instancia institucional atualmente responsavel pelo programa — o
CTPGD — também estabeleca um calendario de acdes voltadas a uma comunicacao

mais direta e continua com os TAEs.
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Dessa forma, a terceira acdo do eixo relacionado a comunicacdo e
transparéncia consiste na elaboracdo de um calendario de eventos a serem
promovidos pelo CTPGD. A ideia € que nesses eventos, a0 menos um representante
de cada segmento que compde o comité possa participar, ou seja: um representante
da area de Gestdo de Pessoas, um da area de Tecnologia da Informagdo, um
representante do SINTUFEJUF e um representante do campus de Governador
Valadares.

Considerando que esse seria o primeiro contato do CTPGD com grande parte
das unidades e levando em conta limitagbes estruturais e espaciais, sugere-se a
organizagédo das reunides em blocos compostos por trés unidades — numero que
pode variar conforme o porte das unidades participantes. Cada encontro abrangeria
um desses blocos, com convite estendido tanto aos gestores quanto aos servidores
que ndo ocupam cargos de gestdo. O material de apresentacdo, comum a todas as
reunides, poderia consistir em um conjunto de slides com exposigao de até 15
minutos, de modo a garantir que todos os participantes recebam as mesmas
informacgdes iniciais e partam de um entendimento compartilhado sobre o programa.

Apos a apresentacao introdutdria, as reunides poderiam ter duracdo média de
trés horas, de modo a garantir que todos os participantes que desejem se manifestar
tenham oportunidade para fazé-lo. Em seguida, seria realizada uma roda de conversa
sobre o tema, na qual os presentes poderiam formular questionamentos, apresentar
sugestoes, registrar elogios ou criticas ao programa. Para assegurar a participagéo
de um numero maior de pessoas, seria necessario estabelecer um tempo limite de
fala por participante. Ademais, o encontro deveria contar com mediacdo de um
servidor designado, bem como com suporte tecnologico para a apresentagdo dos
slides e para a transmissao online.

Caso se considere que, em lugar do comité, a comissao geral ou a comissao
executiva (ou ambas), propostas no item 4.1.1 desta dissertacdo, assumam a
responsabilidade pela condugao dos eventos, esses encontros poderiam ocorrer com
maior frequéncia. Isso se justificaria tanto pelo numero ampliado de pessoas
envolvidas na organizagdo quanto pelo fato de que os servidores integrantes da
comissao executiva tendem a possuir menos atribuicdes paralelas, podendo, portanto,
dedicar mais tempo a essa atividade. Sendo assim, essa ag¢ao poderia ser iniciada

assim que a composicao das comissdes fosse definida e houvesse a
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elaboragao do cronograma de agdes, previsto na sec¢do 4.1.2.

Sugere-se, portanto, a realizagdo das seguintes etapas para a consecugao
desta acgdo: elaboragdo do material introdutério a ser apresentado; definigdo das
unidades que comporéao cada bloco; definicao dos representantes do CTPGD (ou das
comissodes geral e executiva) que participardo dos eventos; definicdo do dia, horario e
local do evento; envio antecipado dos convites aos participantes; organizagdo dos
aspectos estruturais, logisticos e tecnoldgicos; e, por fim, a realizagdo dos encontros.
A sugestdo de frequéncia desses encontros depende diretamente do numero de
pessoas envolvidas na organizagdo, de modo a ndo comprometer as demais
atividades por elas desempenhadas nem prejudicar o atendimento aos interesses
institucionais; por essa razdo, a definicdo da periodicidade devera ocorrer em
momento posterior.

Por fim, vale considerar que os primeiros encontros com as unidades tendem a
ocorrer com maior frequéncia, em razao da novidade da iniciativa. Com o passar do
tempo, entretanto, esses eventos devem tornar-se mais espagados, passando de um
foco inicial de apresentagcdo de informagdes para uma fungdo voltada ao
acompanhamento continuo do programa. Em situagdes especificas em que eventuais
demandas sejam apresentadas por uma unica unidade, podera ser considerada, em
substituicdo a realizacdo de uma roda de conversa, a visita a unidade que apresentar

tal necessidade.

4.3 EIXO Ill - CAPACITAGCAO E DESENVOLVIMENTO

Considerando que a efetiva implementacdo do PGD demanda servidores
(gestores e nao gestores) preparados para lidar com novas rotinas, ferramentas e
formas de organizagao do trabalho, o terceiro eixo deste plano de agédo dedica-se ao
fortalecimento das competéncias necessarias ao desenvolvimento do programa.
Nesse contexto, a oferta de agdes de capacitacdo e desenvolvimento torna-se
fundamental para garantir que as equipes estejam aptas a compreender, executar e
aprimorar os processos envolvidos, contribuindo para a consolidagdo de uma cultura

institucional mais alinhada as diretrizes do PGD.
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4.3.1 Oferta de agoes de capacitagcao e desenvolvimento

Conforme apresentado no Grafico 14 (p. 163), 59% dos participantes desta
pesquisa nunca realizaram uma capacitagdo sobre o PGD ou chegaram a inicia-la,
mas n&o a concluiram. Complementarmente, destaca-se que, como mencionado na
secao anterior, o CTPGD nunca promoveu, até o momento, acdes de capacitacao
destinadas a totalidade de servidores da UFJF sendo essas iniciativas, até o
momento, direcionadas exclusivamente aos participantes do projeto piloto.

Assim, diante da auséncia de medidas institucionais voltadas a ampliagao do
conhecimento dos servidores sobre o tema, a realizacido de capacitacbes tende a
ocorrer apenas quando se configura como uma iniciativa individual do proprio servidor.
Com base nessas informacgdes, o terceiro eixo deste plano de agao é voltado para a
construcdo de medidas focadas em capacitar os servidores das unidades da UFJF. E
desejavel que essas capacitagdes sejam estruturadas em duas frentes: capacitagoes
sincronas e assincronas.

As capacitagdes sincronas devem contar com a presenga de um ou mais
instrutores qualificados, que podem ser membros do CTPGD ou da comissao
executiva proposta no item 4.1.1, além de TAEs, docentes da UFJF com dominio do
tema ou, ainda, convidados externos. Para sua realizagao, é necessario elaborar um
material estruturado que reuna as principais informacgdes a serem abordadas durante
a capacitagcdo. Apdés sua apresentacdo, recomenda-se reservar um momento
especifico para interacdo com os participantes, possibilitando o esclarecimento de
duvidas e o aprofundamento do conteudo.

Assim como nos eventos descritos na segao 4.2.3 deste trabalho, € necessario
definir se todas as unidades serao convidadas simultaneamente ou se as capacitagdes
ocorrerdao em blocos de unidades. Também devem ser estabelecidos o dia, o horario
e o local das atividades, bem como providenciados o envio antecipado dos convites e
a organizacgao dos aspectos estruturais, logisticos e tecnoldgicos. Recomenda-se que
as capacitagdes sincronas sejam ofertadas nos formatos presencial e online, de modo
a ampliar o alcance e possibilitar a participacdo do maior numero possivel de
servidores.

A principal vantagem na realizagdo de capacitagbes sincronas € a interagao

em tempo real, que favorece a troca de experiéncias e o dialogo imediato. Contudo,
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sua limitacdo reside no fato de que o conteudo ndo permanece disponivel para
consulta posterior, caso algum participante deseje revisa-lo em outro momento. Sendo
assim, é fundamental que, paralelamente a realizagdo das capacitagdes sincronas,
também sejam elaborados materiais de capacitacdo assincronos que, apesar de nao
contarem com a interagao em tempo real, constituem-se como fonte de informagao
que pode ser consultada a qualquer momento pelos interessados.

As capacitagdes assincronas podem assumir diferentes formatos, dependendo
do conteudo a ser trabalhado. Para temas relacionados a saude, bem-estar e
ergonomia do servidor em teletrabalho, por exemplo, por se tratarem de conteudos
mais tedricos e conceituais, materiais escritos como cartilhas ou guias podem ser mais
adequados. Ja em conteudos de natureza mais dinamica, como aqueles que
envolvem o uso do sistema Polare, é importante apresentar as telas do sistema para
orientar o servidor na execucao de determinados procedimentos. Nesses casos,
videos demonstrativos ou guias passo a passo com capturas de tela do sistema
tendem a constituir instrumentos mais eficazes para apoiar o aprendizado.

Ha casos, como na explicagdo da normativa e das regras de funcionamento do
programa, em que ambos os formatos podem ser uteis e se complementarem. Os
videos podem oferecer explicagcbes acompanhadas de exemplos praticos, enquanto
os materiais escritos podem ser estruturados para esclarecerem duvidas especificas
sobre as regras, permitindo uma consulta mais rapida e direta quando necessario.

Em consulta ao site da UnB®!, foi possivel identificar que a instituicdo
disponibiliza diversas fontes de informagdo sobre o programa, incluindo manuais,
guias praticos e trilhas de capacitacao em formato audiovisual. Os guias praticos,
desenvolvidos pelo Ministério da Gestdo e Inovacado e publicados no site da
universidade, concentram-se em temas como planos de trabalho, modalidades e
regimes de execucgao, responsabilidades dos participantes, entre outros aspectos
relevantes. J&4 os manuais apresentam orientagdes sobre trabalho remoto saudavel,
uso do sistema Polare e prevencao da sindrome de burnout no ambiente de trabalho.

Quanto a trilha de capacitacdo em video, seu acesso ocorre por meio do

51 O site que conta com as informacgdes descritas no texto pode ser acessado pelo link
https://pgd.unb.br/.
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Microsoft Teams mediante senha, o que impede a disponibilizacdo aberta de seu
conteudo ao publico.

No caso da UFJF, sugere-se que a instituicdo adote estratégias semelhantes
as utilizadas pela UnB na elaboragdao e oferta de materiais de capacitagcao.
Recomenda-se, ainda, que esses materiais sejam amplamente divulgados e incluidos
na pagina eletrbnica do programa, de modo a facilitar a consulta e fomentar o
aprendizado sobre a politica. Quanto aos conteudos a serem contemplados, os temas
que os participantes da pesquisa consideram relevantes para capacita¢des futuras
estdo apresentados no Quadro 7 (p. 164).

As sugestdes de temas mostram-se variadas, e vale destacar que novas
demandas nao contempladas entre as respostas atuais podem surgir a qualquer
momento, em funcdo da dinamica do programa. Entre os temas sugeridos pelos
participantes estdo conhecimentos conceituais sobre o funcionamento do PGD, suas
regras, normativas e critérios de avaliacdo, além de conteudos relacionados aos
efeitos do programa na flexibilizagdo da jornada de trabalho da UFJF. Também sao
citados temas ligados a conduta no teletrabalho, abrangendo saude mental,
desconexao, gestdo do tempo e separagao entre vida pessoal e profissional.

Outra demanda recorrente refere-se a formacdo de gestores, incluindo
conteudos voltados as relagdes de trabalho, limites de atuagao, prevencgao ao assédio
e desenvolvimento de uma visdo mais equilibrada sobre o teletrabalho. Ademais,
foram mencionadas capacitagbes sobre ferramentas digitais e sistemas de gestao,
como o uso pratico do Polare, ferramentas colaborativas e a conducéo de reunides
virtuais produtivas.

Além disso, sdo sugeridos temas relacionados a gestdo por resultados,
produtividade e desenvolvimento institucional, como OKRs, gestdo de tarefas e
prazos, melhoria da eficiéncia operacional e pessoal, além de conteudos sobre
politicas publicas, ética no servigo publico, reforma administrativa e mudancas no
mundo do trabalho.

Por fim, é importante destacar que, mesmo com a construgcéo de instrumentos
de capacitacdo que apoiem os usuarios do PGD, o suporte continuo por parte das
instancias responsaveis revela-se fundamental para orientar servidores, evitar
irregularidades no funcionamento do programa e assegurar a correta aplicacao das

normas. Esse acompanhamento permanente contribui para esclarecer duvidas que
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possam surgir ao longo da execugédo, fortalecer a aderéncia aos procedimentos
institucionais e promover a melhoria do PGD na UFJF. Para isso, € essencial que o
programa disponha de um plano de capacitagado continuo e diversificado, capaz de

atender as demandas formativas relacionadas a sua implementacgéo e execugao.

4.4 CONSOLIDACAO DAS ACOES PROPOSTAS

A partir das agdes propostas, que compdem os trés eixos deste plano de agao,
esta se¢do tem como objetivo sistematizar as iniciativas apresentadas. Para isso, &
empregada a metodologia 5W2H, que, conforme explica Alves (2021), permite
identificar os responsaveis pelas atividades, explicitar o que deve ser realizado, definir
prazos e custos, justificar a pertinéncia de cada acédo e determinar quando deverao
ser executadas.

Ainda segundo Araujo (2017, apud Alves, 2021), essa metodologia auxilia o
processo decisorio na implementacdo de um plano de agao voltado a melhorias,
funcionando como um recurso para organizar o pensamento de forma estruturada,
planejada e precisa. O nome da ferramenta deriva dos pronomes interrogativos em

inglés, conforme apresentado no Quadro 13.

Quadro 13 — Metodologia 5W2H

- Termo Original Traduzido Acao
What O qué O que vai ser realizado?
When Quando Quando essa agao sera realizada?
5W Why Por qué Por qué isso sera realizado?
Where Onde Onde essa agao sera desenvolvida?
Who Quem Quem é o responsavel por isso?
How Como Como essa acgao sera feita?
2H Quanto custara para se fazer essa
How much Quanto atividade?

Fonte: Alves (2021).
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Vale destacar que os itens How (como) e Why (por que) ja se encontram

detalhados nos textos que descrevem cada agdo. Ademais, o elemento Where (onde)

esta sempre vinculado a UFJF, razdo pela qual esta consolidagao apresenta apenas

os aspectos mais objetivos da metodologia, concentrando-se no que sera feito,

quando, por quem e com quais recursos. As acdes de cada eixo e seu respectivo

detalhamento estdo organizados no Quadro 14:

Quadro 14 — Sintese da estrutura do plano de agéo

orientacbes e

continua).

Eixo Acao O que Quando Quem Quanto
Criacoes de
comissoes
. especificas com .
Aperfeigoamento separagao de Janeiro a CTPGD e Conselho Sem
da governanga do D margo de .
atribuicbes Superior custos
programa . 2026
normativas e
técnicas/operacio
nais
Elaborar
planejamento
Definigdo de dettaelr::;;al ue Comissdo Executiva
¢ . d Marco e abril | do PGD (ou CTPGD, | Sem
cronograma de organize as o
~ de 2026 caso a comissdo ndo | custos
acoes etapas, prazos, o
L seja criada)
responsaveis e
prioridades do
programa
Identificar,
descrever e
Mapeamento de padronizar os | Marcoamaio| Comissao Executiva
processos e fluxos de trabalho de 2026 do PGD (ou CTPGD, | Sem
documentos e documentos (Acao caso a comissdo ndo | custos
relacionados essenciais ao continua) seja criada)
funcionamento do
PGD.
Desenvolver e Apos
. disponibilizar um | definicdode | Comissao Executiva
Criagao de . .
- a ambiente digital | cronograma | do PGD (ou CTPGD, | Sem
Il | pagina eletrénica . - ~ C .
cominformacdes,| de agbes caso a comissdo ndo | custos
do programa . - o
materiais, (acdo seja criada)
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atuacao no PGD
e no teletrabalho.

Eixo Acéao O que Quando Quem Quanto
atualizagbes
sobre o PGD
Restabelecer a
producao
I:; ts;?:dgod: peggli I,:i::sde De forma Comissao Executiva
orag: . . imediata | do PGD (ou CTPGD, | Sem
publicacédo de informativos que ~ Ca
. . (acao caso a comissdo ndo | custos
boletins de divulguem dados, continua) seja criada)
trabalho resultados e ' J
novidades do
programa.
Promover
encontros Apods -
- . o Comisséao Geral e
Realizagdo de [participativos para| definicdo de .
. Executiva do PGD (ou
rodas de esclarecimento de| cronograma Sem
. - CTPGD, caso as
conversa sobre o | duvidas, trocade | de acbes - ~ . custos
A - comissdes nao sejam
tema experiéncias e (acdo .
. ; criadas)
engajamento dos | continua).
servidores.
Disponibilizar
; ~
] .ormagoe’s. Apos
tedricas e praticas . D .
Oferta de acdes | que aualifiquem definigdo de | Comissao Executiva
. (‘i queq . g cronograma | do PGD (ou CTPGD, | Sem
Il | de capacitagdo e | os servidores - Ca
. ~ de acdes caso a comissdo ndo | custos
desenvolvimento | gestores e nao - o
(acao seja criada)
gestores para ,
continua).

Fonte: Elaboracao prépria (2025).

Em sintese, o conjunto de a¢des propostas neste capitulo busca responder de

forma integrada aos desafios identificados ao longo da pesquisa, oferecendo

caminhos para o fortalecimento da governanga, da comunicagéo institucional e das

competéncias necessarias a implementacdo do PGD na UFJF. Assim, o plano

apresentado pretende contribuir para a criacdo de condigdes estruturais e culturais

que favoregcam a efetividade do programa e a participacao qualificada dos servidores.

A partir dessas reflexdes e proposi¢cdes, as consideragdes finais

principais achados do estudo e apontam suas contribuigdes,

possibilidades de aprofundamento em pesquisas futuras.

retomam os

limitacbes e
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A partir do trajeto percorrido durante as etapas da realizagdo desta pesquisa,
foi possivel concluir que o Programa de Gestdo e Desempenho se configura como
uma importante politica de gestdo, que tem por objetivo aliar as perspectivas de
inovagdo no ambito da administragdo publica em conjunto com a melhoria da
qualidade de vida dos trabalhadores e otimizagdo dos resultados a serem entregues
a comunidade.

No caso da Universidade Federal de Juiz de Fora, foi possivel constatar que a
implementagdo do PGD constitui um desafio que ainda ndo foi superado,
considerando que seu inicio ainda ndao ocorreu até o atual momento (dezembro de
2025), mesmo que o Plano de Desenvolvimento Institucional, documento norteador
do planejamento estratégico da instituigao vigente entre 2022 e 2027, indicasse que o
PGD se iniciaria, de forma efetiva, no ano de 2023 e se ampliaria, de forma gradativa,
até o ano de 2026.

Dessa forma, esta pesquisa teve como propdsito analisar como os servidores
técnico-administrativos em educacdo da Universidade Federal de Juiz de Fora
percebem o Programa de Gestado e Desempenho (PGD) em seu contexto institucional.
Com base nos insumos coletados, buscou-se elaborar propostas voltadas ao
aprimoramento do programa e de suas etapas, de modo a potencializar os beneficios
oferecidos e mitigar os obstaculos identificados ao longo do percurso.

Durante a elaboragao do capitulo dedicado a trajetéria do programa no Brasil
— contemplando tanto seus aspectos conceituais quanto normativos — e,
posteriormente, a analise de seu desenvolvimento na UFJF, constatou-se uma
significativa riqueza de elementos que evidenciam as possibilidades do PGD na
construgdo de novos arranjos de trabalho. A formulagdo do quadro conceitual,
centrado nos principios de Gestdo por Resultados e de Qualidade de Vida no
Trabalho, permitiu aprofundar esses referenciais tedricos a partir de literatura
especializada e estabelecer suas relagbes com o programa.

Na etapa da pesquisa de campo, observou-se uma ampla participacdo dos
servidores da universidade que, por meio do questionario, puderam compartilhar suas
percepgdes, duvidas e anseios, sobretudo quando se verifica, com base nas

respostas, a auséncia de canais de comunicacio institucionais com este fim. As
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entrevistas, por sua vez, contaram com participantes engajados em relagdo ao tema
e que contribuiram com valiosos relatos em relacdo a sua experiéncia com o
programa.

Entre os achados mais relevantes, identificou-se que os participantes da
pesquisa percebem o PGD como uma iniciativa capaz de promover mudangas
positivas na légica de organizagdo do trabalho, especialmente pela possibilidade de
adocao do teletrabalho, que pode favorecer melhores condi¢des de qualidade de vida,
maior flexibilidade de horarios e ampliagado da autonomia na execugéao das atividades
institucionais.

Contudo, prevalece uma avaliagdo negativa quanto a forma como o programa
vem sendo conduzido institucionalmente. Destacam-se, nesse sentido, a morosidade
no processo de planejamento e implementagao, a limitada transparéncia sobre o
andamento da politica na UFJF e a inexisténcia de canais de comunicagao voltados a
interlocucdo com a comunidade académica. A auséncia de ag¢des de capacitagcao
sobre o tema e a elaboracdo de uma nova normativa interna antes mesmo da
implementagao efetiva da versao anterior também figuram entre as criticas mais
recorrentes apontadas pelos respondentes.

Para o desenvolvimento desta dissertacdo, alguns fatores se mostraram
particularmente relevantes. O interesse demonstrado pela comunidade académica em
relacdo ao tema favoreceu a obtengdo de respostas detalhadas e ricas em
informagao. Além disso, a trajetoria profissional da autora — que atuou tecnicamente
na construcdo do programa por trés anos —, bem como sua proximidade com
servidores que dominam o assunto e participaram de diferentes etapas de seu
planejamento e implementacdo, configurou-se como um elemento adicional que
contribuiu positivamente para a realizagao da pesquisa.

No que se refere as limitagcdes do estudo, estas decorreram da necessidade de
estabelecer um recorte metodolégico mais especifico. A exclusdo dos servidores do
campus de Governador Valadares deveu-se a distancia geografica e as diferencas em
sua estrutura organizacional, fatores que poderiam comprometer a comparabilidade
dos dados. Do mesmo modo, optou-se por nao incluir servidores que ocupam fungdes
de gestao, tendo em vista a possivel divergéncia de interesses em relagédo ao tema, o
que poderia influenciar a imparcialidade das respostas. Ademais, a pesquisa

concentrou-se exclusivamente na perspectiva dos servidores
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técnico-administrativos em educacgao, ndo abarcando, portanto, a visdo de membros
da alta administracdo, como reitoria, pré-reitorias e diretores de unidades académicas.

Para pesquisas futuras, especialmente no ambito da UFJF, recomenda-se a
realizagao de estudos apds a implementacgao efetiva do programa, de modo a analisar,
na pratica, as mudancgas que ele vem promovendo. Além disso, uma vez consolidado,
torna-se pertinente comparar a articulagdo do PGD na UFJF com a de outras
instituicbes, sejam elas universidades ou organizagdes publicas de diferentes
naturezas. Vale ainda destacar, em um horizonte mais amplo, investiga¢des sobre a
integragdo do PGD com politicas como o Dimensionamento da Forga de Trabalho
podem oferecer contribuigdes significativas para o aprimoramento da gestao do capital
humano nas instituicées publicas.

Por fim, compreende-se que os resultados obtidos nesta pesquisa oferecem
contribuicdes relevantes ndo apenas para a compreensdo do PGD em si, além de
evidenciarem a percepcéao dos trabalhadores sobre a atuagéo da gestao, subsidiando
possiveis aprimoramentos nas praticas institucionais. Esses achados reforcam a
importancia de processos participativos, transparentes e alinhados as necessidades
reais dos servidores, apontando caminhos para o fortalecimento da cultura de
planejamento, da governanga e da gestdo de pessoas na universidade. Assim,
espera-se que este estudo possa servir de referéncia para iniciativas futuras e para o

aprimoramento continuo das politicas voltadas ao trabalho no servigo publico.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS: QUESTIONARIO

Prezado(a) servidor(a),
Este questionario faz parte da pesquisa que estou desenvolvendo para a elaboragao
da minha dissertacdo no Mestrado Profissional em Gestado e Avaliacido da Educagao
Publica, promovido pelo CAEd/UFJF.
As respostas serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos. Sua
participagcao é voluntaria e as opinioes serao tratadas de forma sigilosa. Nenhum
respondente sera identificado na dissertacdo ou em quaisquer artigos ou trabalhos
académicos derivados desta pesquisa.
O publico-alvo desta pesquisa sao servidores Técnico-Administrativos em
Educacao da UFJF — Campus Juiz de Fora, que atualmente nao exer¢gam cargo
de gestao.
A previsao para o preenchimento deste questionario € de aproximadamente 5 a 10
minutos, sendo composto pelas seguintes se¢des:

1. Manifestagao de ciéncia e concordancia com o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE)
Perfil do respondente
Conhecimento sobre o PGD

Percepcodes e expectativas sobre o PGD

o & 0N

Capacitacdo e acompanhamento
6. Sugestdes e percepgdes finais

Muito obrigada pela sua disponibilidade e colaboragéo!

Clara Lua Cunha Vargas
Servidora Técnico-Administrativa em Educacido - PROGEPE/UFJF

Mestranda em Gestéo e Avaliagao da Educacgao Publica

Secao 1: Manifestacao de ciéncia e concordancia com o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Antes de iniciar o preenchimento do questionario, € necessario que vocé leia
atentamente o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), que apresenta
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informagdes sobre os objetivos da pesquisa, os procedimentos adotados, os possiveis
riscos e beneficios, bem como seus direitos enquanto participante.

Acesse o TCLE através do link abaixo:

Clique aqui para acessar o Termo de Consentimento

Apos a leitura, manifeste sua concordancia selecionando a opc¢édo abaixo. A
continuidade no preenchimento do questionario s6 sera possivel mediante o aceite.
Caso vocé nao concorde, o questionario sera encerrado neste ponto, e nenhuma
resposta sera registrada.

Vocé leu e esta de acordo com os termos apresentados no TCLE?

() Sim, li e concordo em participar da pesquisa.

() Nao, ndo concordo em participar da pesquisa (caso seja marcada essa resposta,
0 questionario é encerrado).

Secao 2: Perfil do respondente

Esta secdo busca levantar informagdes basicas e contextuais sobre quem esta
respondendo ao questionario. Essas informagdes servem para caracterizar o publico
participante e possibilitar analises mais detalhadas dos resultados obtidos na
pesquisa.

Observacao: A identificacdo do nome, e-mail, unidade e cargo € opcional. No entanto,
somente os respondentes que informarem esses dados poderao ser convidados para
participar _de entrevistas complementares, as quais poderdo contribuir para o
enriguecimento desta pesquisa, de acordo com seus critérios. Em todos os casos, 0
sigilo e a confidencialidade das informacdes serdo rigorosamente preservados.

Nome completo (opcional)
E-mail para contato (opcional)
Unidade de lotagao (opcional)
Cargo (opcional)

Vocé exerce cargo de gestao atualmente?
() Nao
() Sim (caso seja marcada essa resposta, o questionario é encerrado).

Vocé exerce suas atribuicoes em qual campus da UFJF?

() Juiz de Fora (Campus Sede)

() Governador Valadares (caso seja marcada essa resposta, o questionario é
encerrado).

Com qual género vocé se identifica?
() Feminino

( ) Masculino

() Prefiro ndo responder



() Outro:

Qual é a sua faixa etaria?
() Até 30 anos

()31 a40 anos

()41 a50 anos

()51 a60 anos

() Acima de 60 anos

Qual é seu tempo de servigo na UFJF?
() Até 5 anos

()De 6a10 anos

() De 11 a 20 anos

() Acima de 20 anos

Qual é seu nivel de escolaridade?
() Alfabetizado

() Ensino fundamental
() Ensino Médio
() Ensino superior completo
() Especializagao
() Mestrado

( ) Doutorado
Selecione todas as opgoes que se aplicam a vocé no momento atual (é
possivel marcar mais de uma op¢ao):

Tenho filho(s) em idade que demanda cuidados diretos

Sou pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida

para tratamento de saude

Sou responsavel por cuidar de pessoa idosa, acamada ou com deficiéncia

252

Estou em processo de retorno as atividades laborais apés término de licenga

o Participo de programa de pds-graduacéo stricto sensu no pais ou no exterior

o Estou gestante ou em periodo de amamentacao

¢ Resido em outro municipio e me desloco diariamente para Juiz de Fora
¢ Resido em Juiz de Fora, mas retorno para minha cidade de origem aos fins

de semana
o Nao me identifico com nenhuma das opg¢des

Secido 3: Conhecimento sobre o PGD

Esta secdo investiga o grau de familiaridade do respondente com o Programa de
Gestdo e Desempenho da UFJF, suas fontes de informacédo e percepcéo sobre a
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clareza da comunicacédo institucional, além de levantar duvidas e sugestdes para
melhorar o entendimento sobre o programa.

Vocé participou do projeto piloto do PGD na UFJF, ocorrido entre setembro de
2024 e fevereiro de 20257

() Sim

() Nao

Qual é a sua familiaridade com o conceito, os objetivos e as diretrizes do
Programa de Gestao e Desempenho, incluindo as disposi¢dées da Resolugao n°
56/2023, que estabelece as normas do PGD na UFJF?

() Estou bem familiarizado(a) com o tema

( ) Conhego parcialmente o conteudo

() Ja ouvi falar, mas nao conheco os detalhes

( ) Nao conheco

Caso tenha respondido afirmativamente ou parcialmente a pergunta anterior,
quais foram as fontes de informagao que vocé utilizou para conhecer o PGD?
(E possivel marcar mais de uma opgao).

o Comunicados oficiais da UFJF

¢ Conversas com colegas

o Participacdo em reunides ou grupos sobre o tema

¢ Redes sociais ou internet

o Assembleias sindicais

o Outros:

Na sua opinido, quao clara é a comunicacao institucional da UFJF no sentido
de promover o entendimento, entre os TAEs, sobre o que é o PGD?

) Bastante clara

) Razoavelmente clara

) Pouco clara

) Nao ha comunicacéao

( ) Nao sei avaliar

Apresente, caso possua, sugestdoes para melhoria da comunicagao sobre o
PGD na UFJF. (Aberta, opcional)

Existe algum aspecto do programa que ainda nao esteja totalmente claro para
vocé? (Aberta, opcional)

(
(
(
(

Secao 4: Percepcdes e expectativas sobre o PGD

Esta secdo busca avaliar a visao dos respondentes sobre os impactos do programa,
sua disposig¢ao para aderir, a adequacao da infraestrutura e do preparo das chefias,
além de identificar beneficios e riscos percebidos, bem como possiveis melhorias para
sua implementagao.




Como vocé avalia os efeitos do PGD sobre os servidores da UFJF?
() Positivos

() Predominantemente positivos, porém com aspectos negativos

( ) Neutros

() Predominantemente negativos, porém com aspectos positivos

( ) Negativos

( ) Nao sei avaliar

Vocé se vé disposto(a) a aderir ao PGD quando ele for implementado?
() Sim, com certeza

() Depende das condigbes

( ) Nao pretendo aderir

( ) Nao sei avaliar

Apresente, caso queira, as razées que o levaram a escolha de sua resposta
nas questoes anteriores (Aberta, opcional).

Como vocé avalia a infraestrutura tecnolégica da UFJF para a implementacéo do
PGD (sistemas, redes, equipamentos, suporte técnico)?

( ) Bastante adequada

() Parcialmente adequada

( ) Pouco adequada
() Inadequada
( ) Nao sei avaliar

Vocé acredita que sua unidade de trabalho esteja preparada (em termos de
organizagao, processos e equipamentos) para implantar o PGD?

() Sim, esta bem preparada

() Esta razoavelmente preparada, mas com alguns pontos a melhorar

() Esta pouco preparada, com diversas limitagdes
() Nao esta preparada
( ) Nao sei avaliar

Vocé sente que seus gestores ou chefias possuem preparo adequado para
implementar e conduzir a gestao com base nas diretrizes do PGD?

() Sim, estdo bem preparados

Estao razoavelmente preparados

Estao pouco preparados

Nao estao preparados

N&o sei avaliar

()
()
()
()
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Caso vocé tenha indicado que os gestores/chefias ou sua unidade de trabalho
estao razoavelmente preparados, pouco preparados ou nao preparados para
implementar o PGD, o que considera que deve ser aprimorado para que o
programa seja conduzido de forma adequada na UFJF? (Aberta, opcional).

Vocé acredita que todos os servidores que desejam aderir ao PGD na
modalidade de teletrabalho integral ou parcial deveriam ter esse direito,
independentemente das atividades que executam?

()Sim

() Nao

() N&o sei avaliar

No contexto da sua Unidade, vocé acredita que todos que queiram, poderao
aderir ao PGD na modalidade de teletrabalho integral ou parcial?

() Sim

() Nao

() Nao sei avaliar

Na sua opinido, quais sao os beneficios mais relevantes do PGD? Marque até
quatro opgoes.

o Melhoria da qualidade de vida

¢ Maior autonomia no exercicio das tarefas laborais

¢ Reducao de deslocamento, no caso de adesédo a modalidade teletrabalho

o+ Foco em metas e resultados, e ndo apenas na carga horaria

o Maior flexibilidade de horarios

¢ Melhora no equilibrio entre vida pessoal e profissional

o Maior transparéncia nos critérios de avaliagdo

¢ Incentivo ao desenvolvimento profissional e capacitagcéo

o Reconhecimento pelo desempenho e resultados alcangados

o Melhoria no clima organizacional

o Nao considero que o programa tenha beneficios

Ha algum beneficio do PGD nao abordado na questao anterior que vocé considere
relevante mencionar? (Aberta, opcional).

Na sua opiniao, quais sao os riscos mais relevantes do PGD? Marque até
quatro opgoes.

o Distribuicao injusta de tarefas no setor, gerando servidores sobrecarregados

OU 0CIOS0S

¢ Metas mal definidas ou inalcangaveis

¢ Dificuldade na manutencao do atendimento dos setores da UFJF

o Desigualdade no acesso ao teletrabalho entre os servidores do setor

o Avaliacbes subjetivas e falta de reconhecimento por parte das chefias
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o+ Comprometimento da saude mental, bem-estar e motivagcao dos servidores
o Perda de direitos ou garantias ja conquistadas

o Dificuldade em se desconectar do contexto profissional

¢ Sensacao de isolamento social durante o teletrabalho

o Falta de estrutura tecnoldgica ou suporte adequados

o N&o considero que o programa tenha riscos

Ha algum risco do PGD n&o abordado na questao anterior que vocé considere
relevante mencionar? (Aberta, opcional).

Secao 5: Capacitacdao e acompanhamento

Esta secéo investiga a participagdo dos respondentes em treinamentos sobre o PGD,
temas desejados para futuras capacitagdes e percepg¢des sobre 0 acompanhamento
das atividades, incluindo formas de retorno das chefias e sugestdes para aprimorar a
comunicagao e o monitoramento no programa.

Vocé ja participou de alguma capacitagao, presencial ou virtual, para
compreender melhor o PGD?

() Sim

() Iniciei, mas nao cheguei a concluir

() Estou realizando atualmente

() Néo

Quais temas vocé acredita que deveriam ser abordados em futuras capacitacées?
(Aberta, opcional).

Vocé acredita que o acompanhamento relacionado ao PGD podera melhorar a
comunicacgao entre vocé e sua chefia?

() Sim, acredito que melhorara significativamente

() Sim, acredito que melhorara um pouco

() Nao acredito que havera mudanca
( ) Acredito que pode piorar
() Nao sei avaliar

Como vocé gostaria que fosse o retorno da chefia sobre as suas entregas
durante o PGD?

( ) Retorno sempre que for necessario, de forma rapida e direta e independente do
horario

() Retorno sempre que for necessario, de forma rapida e direta, desde que
respeitado meu horario de trabalho

() Retorno sempre que for necessario, de forma rapida e direta, desde que
respeitado o horario de funcionamento da unidade

() Retorno apenas em reunides formais previamente agendadas
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() Retorno somente quando houver problemas ou dificuldades
() Prefiro pouco retorno, somente o essencial
() Outro:

Vocé possui alguma consideragao a respeito de como deveria ser feito o
acompanhamento das atividades, por parte das chefias, no PGD? (Resposta
aberta, opcional).

Secao 6: Sugestoes e percepcoes finais

Esta se¢ao coleta comentarios, expectativas e preocupacdes dos respondentes sobre
o PGD, além de sugestdes gerais para seu aprimoramento, considerando
experiéncias e percepgoes individuais no contexto da UFJF.

Existe algo que vocé gostaria de dizer a gestao da UFJF sobre suas
expectativas e preocupagoées quanto ao PGD? (Aberta, opcional).

Ha algo mais que vocé gostaria de comentar ou sugerir a respeito do PGD no
ambito da UFJF, com base em sua experiéncia ou percepgao? (Aberta, opcional).
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APENDICE B - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS: ENTREVISTA

Ola! Gostaria de agradecer por ter aceitado o convite para participar da
entrevista. Essa conversa faz parte da minha pesquisa de mestrado na UFJF, que tem
como foco entender como os servidores TAEs estdo percebendo a proposta de
implementagédo do Programa de Gestao e Desempenho na UFJF.

A ideia aqui é ouvir suas percepgoes, expectativas e opinides sobre o tema,
incluindo pontos que vocé acha positivos, preocupagdes, sugestdes; tudo aquilo que
vocé achar que seja importante compartilhar. A entrevista tera duragdo média de 30 a
45 minutos, e ndo ha respostas certas ou erradas.

Fique a vontade para falar com liberdade. Se em algum momento nao quiser
responder a alguma pergunta, ndo ha problemas, podemos passar para a proxima.
Tudo o que for dito aqui sera tratado com sigilo e usado apenas para fins académicos,
sem identificacéo.

Podemos comecar?

1) Vocé poderia falar brevemente sobre sua trajetéria na UFJF? (Quando entrou?
Em que unidade vocé trabalha? Ja trabalhou em outras unidades? O que faz
em sua unidade?).

2) Atualmente vocé se encontra satisfeito em trabalhar na UFJF? (Acredita que
algo possa ser melhorado? Suas condigbes de trabalho sdo adequadas? As
pessoas e 0 ambiente em que trabalha sdo agradaveis?)

3) Antes do processo relacionado ao PGD iniciar na UFJF, vocé ja havia ouvido
falar sobre essa ferramenta? (Por onde soube? O que vocé entende por PGD?
Acredita que ha alguma diferenga entre os conceitos de PGD e teletrabalho?)

4) E no contexto da UFJF? A partir de quando vocé comegou a ouvir falar sobre
o PGD?

5) Em suas palavras, o que vocé pensa sobre o Programa de Gestdo e
Desempenho? (Gostaria de aderir, se fosse possivel? Acredita que seja uma
iniciativa positiva? Acredita que o programa pode trazer melhorias na qualidade
de vida dos servidores? Quais desafios vocé percebe? Possui alguma

preocupagao em relagdo ao tema?)
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7)
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Vocé chegou a fazer a leitura da Resolugdo que regulamenta o programa no
ambito da UFJF? Possui alguma observacédo a fazer em relagdo ao
documento?

Quais sdo suas impressbes sobre o processo de planejamento e
implementagdo do PGD na UFJF, desde o processo de elaboracdo da
Resolucéo, até sua aprovacgéo e constituicdo do Comité Técnico? (Vocé sabe
0 que é o Comité Técnico do PGD? Acredita que a comunicagao institucional
tem sido eficaz? Acredita que o processo esta lento, acelerado ou na duragao
adequada? Como avalia o trabalho que tem sido feito pelo Comité?)

Vocé ja chegou a participar de algum evento relacionado ao tema, como
assembleias sindicais, eventos de capacitagdo ou reunides em sua unidade
para estudo ou discussao sobre o0 assunto? Se sim, como foi a experiéncia?
(Apenas para quem marcou no questionario que participou do projeto piloto)
Como foi a sua experiéncia em relagédo ao projeto piloto? (Os planos foram de
facil preenchimento? O sistema foi de facil utilizagcdo? O langamento das
entregas ocorreu de forma satisfatéria? O acompanhamento e avaliagao das
entregas por parte da chefia foi feito adequadamente na sua visdo? A
comunicacdo entre a equipe e com a chefia foi satisfatéria? Durante os
periodos em que esteve em teletrabalho, vocé acredita que conseguiu separar
bem os momentos de trabalho dos momentos pessoais, ou sente que tudo
acabou se misturando? Acredita que sua qualidade de vida tenha melhorado
na época? Sua unidade funcionou adequadamente durante o projeto piloto?
Sente que houve algum prejuizo em relagdo a manutencao do atendimento ao

publico ou qualidade dos servigos prestados?).

10) Vocé acredita que a sua unidade e a UFJF como um todo esta preparada para

o inicio do programa? (Acredita que as chefias realizardo um bom
acompanhamento e respeitardo os horarios para realizacdo de contato?
Acredita que havera uma maior pressao para realizacdo das entregas e
atingimento de metas? Acredita que os servigos prestados continuardao sendo
feitos com qualidade e o horario de funcionamento das Unidades sera
preservado? Acredita que algo da cultura institucional deva ser trabalhado com

mais atencao para que o programa obtenha sucesso em sua implementagao?)
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11) Acredita que a experiéncia de home office ocorrida durante a pandemia trouxe
algum aprendizado que possa ser aproveitado para o PGD? (Para vocé, a
experiéncia foi positiva ou negativa? Quais sdo as principais diferengas que
vocé enxerga entre o arranjo de trabalho feito na pandemia e o programa de
gestao e desempenho?)

12) Como vocé enxerga a relagdo do PGD com o ponto eletrénico e politicas de
gestao de pessoas da UFJF, como o programa de flexibilizagao, avaliagéo de
desempenho e o dimensionamento da forca de trabalho? (Acredita que
futuramente os programas poderao ser integrados e contribuirem uns com os
outros? Acredita que com a adogédo do PGD a flexibilizacdo da jornada de
trabalho na UFJF pode ser prejudicada de alguma forma?)

13) Recentemente vocé chegou a tomar conhecimento do abaixo assinado,
apresentado em assembleia e divulgado pela entidade sindical que representa
os TAEs da UFJF (SINTUFEJUF), que protesta contra as mudangas trazidas
na proposta de regulamentagdo do programa apresentada em fevereiro de
20257 Vocé assinou o documento? Se sim, o que te levou a assinar? Vocé
concorda com as criticas feitas a proposta? Quais? Discorda de alguma(s)?
Qual(is)?)

14) Quais vocé acredita que sejam os proximos passos a serem adotados para a
implementacdo do programa? Vocé esta otimista, pessimista ou neutro em
relacdo a eles? Acredita que alguma medida deva ser tomada para contribuir
com o sucesso do PGD?)

15) Ha algo que vocé gostaria de acrescentar em relagao ao tema? Possui alguma

sugestao, critica ou elogio?

Finalizamos a entrevista. Agrade¢co novamente pela sua participagado e por
compartilhar suas percepg¢des. Suas contribuicbes sdo muito importantes para a
pesquisa e certamente vao ajudar a compreender melhor as percepgoes, os desafios

e as possibilidades em torno da implementacdo do PGD na UFJF.
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ANEXO A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
PARA APLICAGAO DO QUESTIONARIO

Gostariamos de convida-lo a participar como voluntario (a) da pesquisa O
Programa de Gestao e Desempenho sob a perspectiva dos servidores
técnico-administrativos em educagao da Universidade Federal de Juiz de Fora.
O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa é a relagédo direta do tema com a
experiéncia profissional da pesquisadora, o carater recente do tema, que vem
emergindo no contexto da Administragdo Publica Federal e o contexto de elaboragéo
de nova regulamentagédo e iminente implementagdo do programa na Universidade
Federal de Juiz de Fora.

Nesta pesquisa pretendemos analisar a percepgao dos servidores técnico-
administrativos em educacgao da Universidade Federal de Juiz de Fora sobre a
implementagcdo do Programa de Gestao e Desempenho, identificando os
impactos dessa nova légica de trabalho e apontando, a partir de suas
experiéncias, medidas que possam aprimorar os aspectos positivos e minimizar
os desafios do programa.

Caso vocé concorde em participar, vocé respondera a um questionario
disponibilizado de forma online, com perguntas fechadas e abertas sobre o
tema.. Esta pesquisa tem alguns riscos, que sao: risco de exposig¢ao a identificagao
devido as informacbes coletadas nas entrevistas, exposicdo de terceiros;
constrangimento ao falar sobre possiveis posturas adotadas por chefias ou colegas
de trabalho. Contudo, para diminuir a chance desses riscos acontecerem, a identidade
dos participantes sera preservada durante a redacdo da dissertagdo, os dados
pessoais serao tratados de forma sigilosa e restrita a analise do estudo, sera garantido
um ambiente seguro para a realizagdo das entrevistas e somente os responsaveis
pela andlise de dados terdo acesso as informacgdes sensiveis. Ademais, para os
respondentes que optarem por nao se identificar, o campo destinado ao nome sera
de preenchimento opcional. A pesquisa pode ajudar no aprimoramento continuo do
programa, fortalecimento da gestdo e da transparéncia, melhoria nas politicas de
capacitacao e motivagao e valorizacado da voz do servidor.

Para participar deste estudo vocé n&o vai ter nenhum custo nem recebera
qualquer vantagem financeira. Apesar disso, se vocé tiver algum dano por causa das

atividades que fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito a buscar
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indenizagao. Vocé tera todas as informacgdes que quiser sobre esta pesquisa e estara
livre para participar ou recusar-se a participar. Mesmo que vocé queira participar
agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar a qualquer momento. A sua
participagcdo € voluntaria e o fato de nao querer participar nao vai trazer qualquer
penalidade ou mudanga na forma em que vocé é atendido (a). O pesquisador ndo vai
divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a sua disposi¢gao quando
finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participagdo nao sera liberado
sem a sua permissao. Vocé néao sera identificado (a) em nenhuma publicagdo que
possa resultar.
Este Termo de Consentimento serda anexado ao questionario, que sé podera ser
respondido apds a manifestagdo de concordancia com os termos aqui descritos. A
manifestagcao de concordancia na primeira pergunta do questionario, neste
caso, equivalera a assinatura do documento. Os dados coletados na pesquisa
ficardo arquivados com o pesquisador responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos.
Decorrido este tempo, o pesquisador avaliara os documentos para a sua destinacéo
final, de acordo com a legislagao vigente. Os pesquisadores tratarao a sua identidade
com padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legislagéo brasileira (Resolugao N°
466/12 do Conselho Nacional de Saude), utilizando as informag¢des somente para fins
académicos e cientificos.

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFJF (CAAE
87177725.6.0000.5147).

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a

oportunidade de ler e esclarecer as minhas duvidas.

Nome do Pesquisador Responsavel: Clara Lua Cunha Vargas

Campus Universitario da UFJF

Faculdade/Departamento/Instituto: Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas
CEP: 36036-900

Fone: (32) 2102-3930

E-mail: clara.vargas@ufjf.br
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ANEXO B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
PARA REALIZAGAO DAS ENTREVISTAS

Gostariamos de convida-lo a participar como voluntario (a) da pesquisa O
Programa de Gestao e Desempenho sob a perspectiva dos servidores
técnico-administrativos em educagao da Universidade Federal de Juiz de Fora.
O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa € a relacdo direta do tema com a
experiéncia profissional da pesquisadora, o carater recente do tema, que vem
emergindo no contexto da Administragcao Publica Federal e o contexto de elaboragao
de nova regulamentagédo e iminente implementagdo do programa na Universidade
Federal de Juiz de Fora.

Nesta pesquisa pretendemos analisar a percepgao dos servidores técnico-
administrativos em educacgao da Universidade Federal de Juiz de Fora sobre a
implementagcdo do Programa de Gestao e Desempenho, identificando os
impactos dessa nova légica de trabalho e apontando, a partir de suas
experiéncias, medidas que possam aprimorar os aspectos positivos e minimizar
os desafios do programa.

Caso vocé concorde em participar, vamos realizar uma entrevista, que
podera ser presencial ou online (a depender da disponibilidade) e cujo objetivo
é aprofundar em algumas informag¢oes fornecidas no questionario e abordar
outros pontos mais especificos sobre o programa. Esta pesquisa tem alguns
riscos, que sao: risco de exposic¢ao a identificacdo devido as informacdes coletadas
nas entrevistas, exposicdo de terceiros; constrangimento ao falar sobre possiveis
posturas adotadas por chefias ou colegas de trabalho. Contudo, para diminuir a
chance desses riscos acontecerem, a identidade dos participantes sera preservada
durante a redagao da dissertagao, os dados pessoais serado tratados de forma sigilosa
e restrita a analise do estudo, sera garantido um ambiente seguro para a realizagéo
das entrevistas e somente os responsaveis pela analise de dados terao acesso as
informacgdes sensiveis. A pesquisa pode ajudar no aprimoramento continuo do
programa, fortalecimento da gestdo e da transparéncia, melhoria nas politicas de
capacitacao e motivagao e valorizacado da voz do servidor.

Para participar deste estudo vocé n&o vai ter nenhum custo nem recebera
qualquer vantagem financeira. Apesar disso, se vocé tiver algum dano por causa das

atividades que fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito a buscar
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indenizagao. Vocé tera todas as informacgdes que quiser sobre esta pesquisa e estara
livre para participar ou recusar-se a participar. Mesmo que vocé queira participar
agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar a qualquer momento. A sua
participagcdo € voluntaria e o fato de nao querer participar nao vai trazer qualquer
penalidade ou mudanga na forma em que vocé é atendido (a). O pesquisador ndo vai
divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a sua disposi¢gao quando
finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participagdo nao sera liberado
sem a sua permissao. Vocé néao sera identificado (a) em nenhuma publicagdo que
possa resultar.

Este Termo de Consentimento devera ser assinado antes do inicio da
entrevista. Para as entrevistas online, o termo sera enviado previamente e devera ser
assinado digitalmente pelo participante. No caso de entrevistas presenciais, 0
documento sera impresso em duas vias originais, que deveréo ser assinadas: uma
ficara arquivada com o pesquisador responsavel e a outra sera entregue ao
participante. Os dados coletados na pesquisa ficarao arquivados com o pesquisador
responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos. Decorrido este tempo, o pesquisador
avaliara os documentos para a sua destinagdo final, de acordo com a legislagcao
vigente. Os pesquisadores tratardo a sua identidade com padrdes profissionais de
sigilo, atendendo a legislacao brasileira (Resolugéo N° 466/12 do Conselho Nacional
de Saude), utilizando as informag¢des somente para fins académicos e cientificos.

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFJF (CAAE
87177725.6.0000.5147).

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a

oportunidade de ler e esclarecer as minhas duvidas.

Juiz de Fora, de de 2025

Assinatura do Participante

Assinatura do (a) Pesquisador (a)
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Nome do Pesquisador Responsavel: Clara Lua Cunha Vargas

Campus Universitario da UFJF

Faculdade/Departamento/Instituto: Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas
CEP: 36036-900

Fone: (32) 2102-3930

E-mail: clara.vargas@ufjf.br



ANEXO C - TEXTO DO ABAIXO-ASSINADO SOBRE AS PROPOSTAS DE
ALTERAGAO DO PGD

Proposta de encaminhamento a Assembleia do SINTUFEJUF, pelos abaixo
assinados
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e Considerando o risco de conflitos do Programa de Gestdo e Desempenho

(PGD) com a politica de flexibilizagdo da UFJF;

e Considerando a proposta de integracdo do controle do PGD com o governo

federal via API;

e Considerando a potencial descaracterizagao do PGD, ao propor controle de

carga horaria e universalizagdo dos horarios de disponibilidade, o que mudaria

o teletrabalho para trabalho remoto;

e Considerando a restricdo absoluta do direito a desconexdo por meio da

definicdo de prazo de resposta ao gestor, do servidor, durante o periodo de

disponibilidade como 1 (uma) hora, para todos os participantes,

independentemente das atividades planejadas;

e Considerando a proposigcdao de extincdo da tabela de atividades, seus

parametros, niveis de complexidade e faixas de tempo relacionadas;

e Considerando a retirada da atribuigdo do Comité Técnico do Programa de

Gestao e Desempenho no que se refere a aprovacao dos planos das unidades,

descentralizando os processos de adeséo e dificultando o monitoramento do

cumprimento efetivo da normativa interna em vigor por parte das Unidades;

e Considerando a tentativa de ampliar para 8h o tempo trabalhado nos dias

presenciais;

e Considerando a escolha de manutencao do ponto eletrénico para os servidores

participantes do programa nos dias em que estiverem atuando de forma

presencial;

e Considerando a proposicao de limitar, na modalidade Teletrabalho, a

participagdo dos servidores que estejam cumprindo o primeiro ano do estagio

probatoério, de forma universal;
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e Considerando a completa desfiguragdo do sistema de avaliagdo em vigor,
trocando este por uma escala com pouca chance de eficacia e risco de praticas
assediadoras

e Considerando a questionavel intengao de vedar possibilidade de recursos, de
decisdes tomadas no ambito do PGD, a instancias superiores da instituicéo;

e Considerando o carater punitivista do texto da minuta, em oposigao ao carater
educativo da resolugaéo em vigor;

e Considerando a inexplicavel proposta de retirada da vedacéao as terceirizagoes
das atividades do PGD;

e Considerando que as atribuicdes do Comité, conforme previstas na Resolugéo
em vigor, incluem a revisdo da resolugao e nao a sua revogagao para a criagao
de outro programa;

A assembleia dos técnicos administrativos em educagéo da UFJF do dia 28 de Margo
de 2025 decide reafirmar a deliberagdo da assembleia de novembro de 2024, ja
comunicada ao comité naquele momento: implementagao imediata do PGD, nos
marcos da resolugao em vigor, retirando apenas o ponto eletronico.

Observagao:

1) O preenchimento deste formulario sera possivel apenas apoés login com e-mail da
UFJF.



