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RESUMO

As medidas de distanciamento social impostas pela pandemia de COVID-19,
transformaram significativamente a dinamica das formas de trabalho. Diante desse
cenario de pandemia, a Universidade Federal de Sao Carlos (UFSCar) adotou o
teletrabalho para garantir a continuidade de suas atividades. Em 2022, a UFSCar
regulamentou essa mudanga com a implementagcdo do Programa de Gestédo e
Desempenho (PGD), transformando a logica dos servigos prestados. Esta pesquisa
tem como objetivo analisar as percepcdes dos servidores da Universidade Federal
de Sado Carlos (UFSCar), campus Araras, sobre o Programa de Gestdo e
Desempenho (PGD). A analise contemplou tanto servidores participantes quanto
nao participantes do programa, além dos gestores responsaveis pelo
acompanhamento das entregas, considerando a diversidade de atividades
desenvolvidas na Universidade. Para isso, adotou-se uma abordagem mista,
combinando métodos qualitativos, que exploram a percepcado dos individuos, e
quantitativos, que permitiram a analise de padroes e tendéncias. A pesquisa também
incluiu a observacgao participante, proporcionando uma compreensao mais ampla do
contexto estudado. Os resultados obtidos oferecem subsidios para o aprimoramento
do PGD, contribuindo para que as transformagdes organizacionais atendam as
demandas institucionais e promovam a melhoria continua dos servigos publicos.

Palavras-chave: Teletrabalho. Programa de Gestdo e Desempenho. Servigo
Publico. Universidade Publica Federal.



ABSTRACT

The social distancing measures imposed by the COVID-19 pandemic have
significantly transformed the dynamics of ways of working. Faced with this pandemic
scenario, the Federal University of Sdo Carlos (UFSCar) adopted teleworking to
ensure the continuity of its activities. In 2022, UFSCar regulated this change with the
implementation of the Management and Performance Program (PGD), transforming
the logic of the services provided. This research aims to analyze the perceptions of
civil servants at the Federal University of Sdo Carlos (UFSCar), Araras campus,
about the Management and Performance Program (PGD). The analysis included
both employees participating and not participating in the program, as well as the
managers responsible for monitoring deliveries, considering the diversity of activities
carried out at the University. To this end, a mixed approach was adopted, combining
qualitative methods, which explored the perceptions of individuals, and quantitative
methods, which allowed patterns and trends to be analyzed. The research also
included participant observation, providing a broader understanding of the context
studied. The results obtained provide support for improving the DMP, helping to
ensure that organizational transformations meet institutional demands and promote
the continuous improvement of public services.

Keywords: Teleworking. Management and Performance Program. Public Service.
Federal Public University.
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1 INTRODUGAO

O interesse pelo tema desta pesquisa esta relacionado a relevancia do
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) no contexto das transformagdes nas
dindmicas de trabalho vivenciadas pela Universidade Federal de Sao Carlos
(UFSCar), campus Araras, que impulsionam a adog¢ao de novas praticas de trabalho,
incluindo modalidades de trabalho como o remoto total e remoto parcial, alinhadas
as tendéncias globais.

Assim, esta pesquisa propdOe-se a realizar uma analise detalhada da
implementacdo do Programa de Gestdo e Desempenho na Universidade Federal de
Sao Carlos no campus Araras, sob a perspectiva dos servidores participantes e nao
participantes do programa e dos gestores. Busca-se, ainda, explorar os efeitos e a
importancia dos novos formatos de trabalho, bem como as transformag¢des causadas
no servigo publico e na sociedade, observando as potencialidades e desafios deste
processo, dando transparéncia dos servicos prestados a sociedade por meio da
mensuragdo de entrega das atividades desenvolvidas e prestadas pelos servidores
publicos desta Universidade.

A relacdo entre a pesquisa e o uso das Tecnologias de Informacéo e
Comunicacéo (TICs) no ambiente de trabalho é significativa, uma vez que, a
introdugdo das TICs no ambiente de trabalho tem origem na Revolugéo
Informacional nos anos de 1970 e se tornou ainda mais relevante diante do cenario
global da pandemia de COVID-19, cujos primeiros registros no Brasil ocorreram em
marc¢o de 2020. Cumprindo o que determinava a Organizacdo Mundial da Saude
(OMS) na tentativa de evitar e diminuir o contagio pelo virus Sars-Cov 2, foram
impostas medidas extremamente restritivas de distanciamento social, acelerando a
adogao de praticas remotas e alterando significativamente a rotina de toda a
populagdo mundial, obrigando instituicbes e organizagdes a reestruturarem suas
relacbes de trabalho, ganhando assim uma nova dimensé&o de trabalho, em que se
redefiniu as relacdes, o tempo e o espaco.

Neste contexto e de forma contingencial, a Universidade Federal de Sao
Carlos (UFSCar) adotou medidas de distanciamento social, suspendendo suas
atividades presenciais e aderindo ao teletrabalho para o exercicio das atividades
administrativas e académicas, permitindo que estas fossem realizadas a distancia e

fora das dependéncias da Universidade. Diante dessa realidade e de uma
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Universidade ja amplamente digital, exigiu-se o aperfeicoamento do uso das TICs,
ferramentas indispensaveis para a continuidade de todas as atividades
administrativas e académicas.

Nos anos de 2022 e 2023 alinhada a essa tendéncia, a UFSCar implementou
e regulamentou o Programa de Gestdo e Desempenho - PGD na UFSCar, “como
forma prioritaria de gestao do trabalho dos(as) servidores(as) técnico-administrativos
da UFSCar, devendo a sua implementacao ser assegurada em todas as unidades da
Universidade”, buscando disciplinar o desenvolvimento e a mensuragdo das
atividades realizadas pelos seus participantes, permitindo a troca da folha de ponto
pelo foco nas entregas (UFSCar 2022; 2023).

O Programa de Gestdao e Desempenho na administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional é regulado, delineado e autorizado pelas diretrizes
do Decreto n® 11.072/2022, que é um “[...] 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” e pela Instrugcdo Normativa n° 24/2023, cujos objetivos incluem aprimorar
a gestdo das equipes; alinhar os resultados as estratégias; fortalecer o engajamento
das equipes e a retencdo de talentos; promover uma maior transparéncia nas
entregas das unidades; possibilitar a reducéo de despesas, particularmente com a
manutengdo de espacgos fisicos; e contribuir para a qualidade de vida dos
participantes (Brasil, 2022a, 2023a).

Embora as Universidades Federais tenham adotado amplamente o
teletrabalho durante a pandemia da COVID-19, ha escassez de dados sobre como
os servidores publicos percebem essa modalidade, incluindo suas vantagens e
desvantagens. Além disso, ha poucas informagdes sistematizadas sobre os efeitos
do teletrabalho, como uma possivel precarizacdo do trabalho, impactos na
produtividade, no desempenho, na saude e no bem-estar desses servidores publicos
(Falcao, 2021).

As frequentes transformagbes no setor publico, sejam de natureza
tecnolégica, estrutural, organizacional ou de pessoal, demandam que os servidores
publicos possuam flexibilidade, ferramentas e habilidades de adaptagdo a novas
funcdes e modelos de execugao de atividades.

A partir do exposto, esta pesquisa tem como objetivo analisar o Programa de

Gestado e Desempenho (PGD) na Universidade Federal de Sdo Carlos, com énfase
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no campus Araras, considerando as percepcdes e motivacdes dos servidores e
gestores envolvidos. Essa analise ganha destaque devido a marcante diversidade
existente na Instituicdo, tornando impraticavel a adogdo de uma unica abordagem
que atenda a todos os servidores publicos envolvidos.

Nesse contexto, a pesquisa tem como principal objeto o Programa de Gestao
e Desempenho na UFSCar, relacionando o teletrabalho e as percepcdes dos
servidores desta Universidade, visando responder a seguinte problematizagado: De
que forma a heterogeneidade das fungdes e a viabilidade das atividades remotas
influenciam a entrega de servigos a sociedade no contexto do Programa de Gestéo
e Desempenho no campus Araras da Universidade sob a perspectiva dos servidores
e gestores?

Para compreender essa questdo, € importante observarmos dois fatores
principais: a heterogeneidade das fung¢des, considerando que os servidores atuam
em diversas areas, cujas fungdes tém caracteristicas, demandas e expectativas
diferentes, podendo influenciar diretamente como o Programa de Gestdao e
Desempenho é percebido e implementado; e a viabilidade das atividades remotas,
uma vez que algumas fungdes podem ser facilmente adaptadas ao trabalho remoto,
enquanto outras podem enfrentar desafios significativos, podendo influenciar o nivel
de engajamento e a percepg¢ao de produtividade.

A revisdo bibliografica desta pesquisa destaca reflexbes sobre como o
teletrabalho proporciona diversos beneficios aos servidores, destacando-se a
flexibilidade e autonomia, que permitem maior controle sobre a rotina e as atividades
profissionais, favorecendo o equilibrio entre vida pessoal e profissional, além de
contribuir para a inclusdo de pessoas com deficiéncia ou mobilidade reduzida.
Também promove a melhora da qualidade de vida ao reduzir o tempo de
deslocamento e os custos associados, possibilitando melhor gestdo do tempo para
responsabilidades familiares. No ambito da eficiéncia e produtividade, facilita o
cumprimento de metas e a entrega de resultados de alta qualidade, alinhando-se a
gestdo por resultados e contribuindo para a reducdo de auséncias por motivos de
saude e de custos operacionais. Por fim, o teletrabalho incentiva a adaptagao
tecnolégica e a modernizagao, ao estimular o uso de tecnologias da informacéo e
comunicacao (TICs), promovendo a inovagdao € a modernizagdo dos processos
administrativos (Pantoja; Santos; Marciano, 2023; Ranieri, 2020; Rocha; Amador,
2018; Mendes; Oliveira; Veiga, 2020; Araujo et al., 2019).



19

Apesar dos diversos beneficios do teletrabalho, essa modalidade também
apresenta desafios significativos. A facilidade de acesso a comunicacgéao digital pode
gerar a expectativa de constante disponibilidade, levando a sobrecarga de trabalho e
exaustao fisica e mental, além de transferir demandas para servidores presenciais,
ampliando a carga de trabalho no ambiente fisico. A dificuldade em estabelecer
limites entre vida profissional e pessoal pode resultar em jornadas prolongadas e em
situagdes de "escravidao digital". Questdes de desigualdade e exclusdo também se
evidenciam, com destaque para a sobrecarga de responsabilidades domésticas
entre as mulheres e a impossibilidade de adaptagdo de algumas fungbes ao
teletrabalho, gerando percepgdes de injusti¢a entre os servidores (Ferreira; Santana,
2021; Antunes, 2020; Araujo et al., 2019; Veloso; Costa; Abrantes, 2022). Além
disso, ha resisténcia cultural e dificuldades na mensuragdo das entregas, bem como
desafios tecnologicos relacionados a infraestrutura e capacitagao adequadas.

O tema do Programa de Gestdo e Desempenho tem sido amplamente
discutido desde a sua implementagdo, considerando toda a sua diversidade em
relagdo as areas, unidades e atividades. Desde entdo, a Universidade ja publicou
duas Portarias do Programa buscando aprimorar essa importante ferramenta de
gestao.

E fundamental que as instituicbes e organizacbes estejam atentas aos
avangos da globalizagdo e de forma eficiente se adaptem a nova realidade
apresentada. Consequentemente, a mudanga organizacional deve ser vista como

uma resposta as demandas e tendéncias adotadas globalmente.

1.1 OBJETIVOS

O presente estudo tem como objetivo principal analisar a implementagao, os
desafios e efeitos do Programa de Gestdao e Desempenho na Universidade Federal
de Sao Carlos, campus Araras, a partir das percepcoes dos servidores publicos,
adeptos ou ndo do programa, bem como dos gestores responsaveis pelas entregas
realizadas por esses servidores, frente a diversidade da Universidade.

Os objetivos secundarios, por sua vez, sao os seguintes:

e Caracterizar o perfil dos servidores publicos e gestores envolvidos com

o Programa de Gestdo e Desempenho na UFSCar, campus Araras;
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e Explorar como a diversidade institucional da UFSCar influencia a
implementacdo e os efeitos individuais e coletivos do Programa de

Gestao e Desempenho no campus Araras.

1.2 ESTRUTURA DO TRABALHO

A pesquisa esta estruturada da seguinte maneira: a introdugao apresenta o
tema e sua relevancia no contexto das transformacgdes no ambiente de trabalho,
destacando os objetivos do estudo. A revisao bibliografica € composta por cinco
secoes: (i) o inicio da Revolugao Industrial e seus desdobramentos, (ii) o
teletrabalho, sua origem e principais conceitos; (iii) o teletrabalho no servigo publico
do Brasil, incluindo os marcos regulatérios e sua evolugado; (iv) a gestao por
resultados na administragcdo publica, explorando sua aplicagao no setor publico e a
relacdo com o PGD e; (v) o teletrabalho e o Programa de Gestdo e Desempenho
(PGD) na UFSCar, abordando sua implementacdo, efeitos e principais
caracteristicas.

A metodologia adotada combina abordagens qualitativa e quantitativa,
detalhando o delineamento da pesquisa, o método, o objeto de estudo, as técnicas
de coleta de dados e a estrutura do questionario. Por fim, sdo apresentados a

analise dos resultados, as discussoes e as conclusdes do estudo.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 DA RevoLucAO INDUSTRIAL A INDUSTRIA 4.0

A Revolucgao Industrial teve inicio no final do século XVIII, em um periodo de
transformacgdes profundas na estrutura social, tendo a Inglaterra como pioneira. Para
Parron (2022), a Revolugao Industrial foi impulsionada pelas inovagdes tecnologicas
e pelas novas formas de organizacdo do trabalho. O crescimento demografico,
incentivado pelos cercamentos de terras — ou seja, o inicio da propriedade privada
—, resultou na migragdo dos camponeses para as cidades, em busca de melhores
condigdes de vida, e na transicdo de uma economia agraria para uma economia
industrial. O impacto social da industrializagao alterou drasticamente o estilo de vida
da populagao, gerando o aumento das desigualdades sociais, com uma nova divisao
de classes e uma grande concentracdo de riqueza nas maos de poucos. A
populagdo viu-se obrigada a abandonar a produgdo do necessario para viver e
passou a sobreviver em empregos mal remunerados, com cargas horarias diarias de
até 16 horas, sem descanso semanal. De acordo com 0 mesmo autor, a abolicdo da
escravidao teve repercussdes importantes para as mudangas econdmicas e para o
desenvolvimento de novas formas de producgao.

A forca de trabalho humana foi gradualmente substituida por mecanismos,
COomo a maquina a vapor e o tear mecanico, o que ampliou a capacidade produtiva e
trouxe inovacdes nos setores de transporte, comunicagao e manufatura. Contudo, as
condigdes de trabalho tornaram-se precarias: ambientes insalubres, longas jornadas
de trabalho e a exploragdo do trabalho infantil agravaram os problemas sociais
(Freire; Santos, 2022). A consolidagdo do salario como unica fonte de renda para os
trabalhadores os tornou dependentes do mercado para suprir necessidades basicas,
como moradia, alimentacao e vestuario.

Camargo e Luz (2021) identificam quatro fases da Revolugédo Industrial: a
primeira, marcada pela mecanizacao; a segunda, pela eletricidade, novas fontes de
energia e a producdo em linha; a terceira, ou Revolugao Digital, caracterizada pelos
avancgos em informatica e telecomunicacdes; e a quarta, conhecida como Industria
4.0, que integra automagao avangada, inteligéncia artificial, big data e Internet das
Coisas (loT), promovendo uma fuséo entre o digital e o fisico em diversas areas da

vida cotidiana e do trabalho.
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Essa transformagdo tecnoldgica impulsionou o surgimento de novas formas
de organizagao laboral, como o teletrabalho. Embora tenha sido amplamente
adotado durante a pandemia de COVID-19, o modelo apresentou desafios, como a
falta de estrutura, treinamento e a dificuldade em delimitar as fronteiras entre vida
pessoal e profissional. Esses fatores impactam diretamente a produtividade e a
avaliagao de desempenho. Estudos apontam que, embora haja ganho potencial de
eficiéncia, a sobrecarga e a auséncia de suporte institucional podem comprometer
os resultados. Ademais, houve intensificagdo da desigualdade de género, com as
mulheres assumindo maior carga doméstica, o que pode distorcer a avaliacdo de
desempenho sem politicas institucionais adequadas (Araujo; Lua, 2020).

Ferreira e Santana (2021) apresentam alguns desafios enfrentados pelos
teletrabalhadores em razdo do uso excessivo das novas tecnologias na atual
Industria 4.0. As autoras enfatizam o direito irrestrito do teletrabalhador a
desconexao durante seu periodo de descanso e férias, de forma que respeite as
fronteiras entre a vida pessoal e profissional, uma vez que o home office torna essa
distincdo menos clara. Abordam também a sobrecarga de trabalho acelerada pela
facilidade da comunicagdo digital na palma da m&o, que muitas vezes leva os
trabalhadores a se sentirem pressionados a estar sempre disponiveis. Além disso,
abordam a legislagdo ainda em aprimoramento, que exige tanto dos
teletrabalhadores quanto das Instituicbes uma continua adaptagéo a novas Portarias
e Instru¢cdes Normativas.

Nesse cenario, Morozov e Bria (2019) destacam o papel das tecnologias na
aceleracédo da circulagao do capital, exemplificado pelo crescimento de aplicativos
como Uber, iFood e Rappi. Esse modelo, denominado capital de plataforma, altera
profundamente as formas tradicionais de trabalho, substituindo fabricas e ferrovias
por algoritmos e dados. Figaro e Silva (2020) apontam que esse sistema concentra
renda e promove desigualdade, ao transformar dados e trabalho humano em
mercadorias sob controle das grandes plataformas.

Segundo Gomez (2023), o capitalismo de plataforma utiliza algoritmos para
gerenciar atividades e trabalhadores intensificando o controle e a despersonalizagao
das relagbes laborais. O teletrabalho, nesse contexto, ndo apenas dispensa a
presenca fisica, mas impde novas formas de vigilancia e avaliacao.

Por fim, enquanto as inovagdes tecnoldgicas podem promover eficiéncia e

flexibilidade no trabalho, elas também podem ampliar os desafios relacionados a
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precarizacdo das condicdes de trabalho, sobrecarga e a necessidade de
regulamentacdes que protejam os direitos dos trabalhadores no ambiente digital.
Nesse cenario, uma das principais expressdes dessa transformacao € o teletrabalho,
cuja consolidagao esta diretamente ligada a evolugdo tecnoldgica e as mudangas

estruturais no mundo do trabalho.

2.2 O TELETRABALHO

Conforme destacado por Paz (2022), a incorporagdo das tecnologias no
ambiente de trabalho possui suas origens na Revolugdo Industrial, mas sua
relevancia cresceu significativamente com a reestruturagao produtiva do capital na
década de 1970. Essa reconfiguracdo teve como objetivo principal aprimorar a
eficiéncia e reduzir os custos de producdo. Nesse contexto, as tecnologias da
informagédo surgiram como ferramentas capazes de impulsionar a globalizagéo
econdmica.

Essas inovagbes também encontraram espago nos servigos publicos,
provocando mudancas na gestdo do trabalho. No contexto brasileiro, essas
transformacgdes foram introduzidas na administragdo publica gerencial por volta dos
anos 1990, com o propédsito de atender de forma mais eficaz as demandas da
sociedade por agilidade e transparéncia no fornecimento de servigos publicos (Paz,
2022).

A palavra "teletrabalho" deriva de "telecommuting”, cunhado por Nilles, que o
descreve como "toda atividade que nao depende de uma localizagdo geografica
especifica". Esse conceito utiliza “ferramentas de telecomunicacdo e informagao
para garantir uma comunicagdo direta entre o teletrabalhador e o empregador”
(Aravjo et al, 2019). Para Nilles (1997), o conceito teletrabalho significa a
substituicdo do deslocamento fisico para o trabalho pelo uso das Tecnologias da
Informacao e da Comunicagao (TICs).

Em esséncia, o conceito de teletrabalho enfatiza a ideia de que as atividades
laborais ndo estdo mais limitadas a um local fisico especifico, como um escritério
tradicional, permitindo que os trabalhadores fagam uso das TICs para desempenhar
suas atividades de qualquer lugar, oferecendo flexibilidade, diminuicdo de
deslocamentos e uma maior capacidade de equilibrar o trabalho e a vida pessoal,

adaptando-se as necessidades profissionais e individuais, e as exigéncias de uma
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era cada vez mais tecnoldgica, onde as tecnologias de comunicagdo desempenham
um papel essencial na forma como o trabalho é realizado. Como observa Kumar
(1997), historicamente houve uma separacao clara entre o espago doméstico e o
contexto profissional — distingdo que o teletrabalho tende a apagar, provocando
novos tensionamentos no cotidiano laboral.

Ranieri (2020) aborda a natureza transnacional do teletrabalho, uma vez que
ele tem a capacidade de ultrapassar as barreiras de tempo e espaco. Essa
modalidade permite que os teletrabalhadores atuem remotamente, oferecendo maior
controle e autonomia sobre suas atividades profissionais. Além disso, o teletrabalho
contribui para a inclusdo de pessoas com deficiéncia ou limitacbes de mobilidade,
ampliando suas oportunidades de participagdo no mercado de trabalho.

Para Pantoja, Santos e Marciano (2023), o teletrabalho tem sido adotado
como uma modalidade de trabalho em todo o mundo, abrangendo organizag¢des de
diversos setores da economia e variados ramos de servigos. Essa pratica tem se
mostrado vantajosa em alguns aspectos, mas também apresenta desafios distintos.

Entre as vantagens desse regime de trabalho, destacam-se o equilibrio entre
vida profissional e pessoal, maior autonomia, visto que os individuos tém maior
controle de suas atividades, desenvolvimento profissional, reducdo de auséncias por
motivos de saude, diminuicdo da necessidade de deslocamento e melhor conciliacido
entre responsabilidades familiares e profissionais. Por outro lado, o teletrabalho
apresenta desvantagens, como a dificuldade em separar trabalho e lazer, resultando
em horas de trabalho intensificadas e exaustdo fisica e mental. A constante
disponibilidade das TICs pode criar expectativas de que os teletrabalhadores
estejam sempre acessiveis, exacerbando esses problemas. (Pantoja; Santos;
Marciano, 2023).

E fundamental levar em conta os colegas de equipe que ndo estdo em
teletrabalho e que frequentemente acabam realizando tarefas dos teletrabalhadores,
muitas vezes fora de seu escopo de trabalho, para garantir que as demandas sejam
atendidas e resolvidas.

Portanto, enquanto o teletrabalho oferece muitos beneficios, € crucial
considerar cuidadosamente tanto as vantagens quanto as desvantagens para
garantir uma implementacao eficaz e bem-sucedida desse modelo de trabalho

(Pantoja; Santos; Marciano, 2023).
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Antes da pandemia de COVID-19, o teletrabalho era geralmente uma escolha
voluntaria tanto para os empregadores quanto para os funcionarios. No entanto,
devido as medidas restritivas adotadas para conter a disseminagédo do virus, essa
opgao tornou-se quase obrigatoria, o que potencialmente resultou em uma mudancga
significativa na dindmica anterior em relagdo ao teletrabalho (Pantoja; Santos;
Marciano, 2023).

Desta maneira, pode-se dizer que o teletrabalho foi incorporado como forma
de flexibilizacdo do trabalho, especialmente em resposta as medidas de isolamento
propostas durante a pandemia de COVID-19, tornando-se uma nova normalidade de
trabalho profissional.

Entretanto, Antunes (2020) sugere que, embora essas inovagdes tenham sido
inicialmente adotadas como resposta a necessidade de isolamento social, elas
também podem ser vistas como uma forma de intensificar a exploragdao do
trabalhador em um ambiente digital. Isso inclui as inovagdes da Industria 4.0, como
as plataformas digitais, o home office, o teletrabalho e o uso da inteligéncia artificial
em varias areas. O autor argumenta que estamos ingressando em uma era de
"escraviddo digital” no mundo do trabalho, na qual os trabalhadores estédo
novamente enfrentando jornadas de trabalho de 14 a 16 horas por dia, em empregos
cada vez mais precarios. Dessa forma, € importante notar que os efeitos dessas
mudangas no longo prazo ainda estdo sendo compreendidos e debatidos.

Com a adocido do teletrabalho, em varias situagcbes, os profissionais se
encontram trabalhando significativamente mais horas, respondendo a mensagens
por meio de dispositivos moveis e atendendo as demandas da organizagéo ao longo
de todo o dia. Como resultado, o trabalho permeia os espagos que costumavam ser
reservados para atividades pessoais e familiares, provocando um aumento do tempo
dedicado ao trabalho e, por outro lado, uma reducédo do tempo disponivel para o
repouso e a desconexao do teletrabalhador, conforme observado por Paz (2022).

E essencial considerar que ha diferentes perspectivas sobre o teletrabalho.
Alguns trabalhadores podem vé-lo como uma oportunidade de equilibrar melhor a
vida profissional e pessoal, enquanto outros enfrentam desafios, como a auséncia
de limites claros e a pressao para estar sempre online e disponivel. A discussao
sobre como equilibrar os beneficios da flexibilidade com a prevengdo do
esgotamento e da exploragao é importante para a evolugéo das praticas de trabalho

na era moderna.
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Embora o teletrabalho ao longo da vida seja frequentemente abordado de
maneira positiva, € importante reconhecer que a participagdo nessa pratica nao é
uniforme em toda a sociedade. Essas disparidades tornaram-se particularmente
evidentes durante a pandemia, sobretudo em profissdes de extrema importancia,
como a area da saude e assisténcia social, nas quais o teletrabalho ndo era uma
opcao viavel. E de suma importancia considerar as diferencas entre grupos etarios,
nacdes, setores e ocupacdes ao desenvolver politicas e praticas relacionadas ao
teletrabalho e a educagao continua, a fim de evitar a ampliagdo das desigualdades
sociais tanto entre paises quanto entre individuos, como apontado por (Pantoja;
Santos; Marciano, 2023).

Para Veloso, Costa e Abrantes (2022), € importante reconhecer que nem
todas as atividades profissionais sdo apropriadas para o teletrabalho. Isso se deve
ao fato de que certas atividades profissionais demandam o uso de ferramentas que
nao podem ser facilmente reproduzidas em um ambiente residencial, ou envolvem
uma interagdo intensa com clientes ou colegas, o que torna sua realizagdo a
distancia mais desafiadora.

As complexidades e desafios da era moderna abriram caminho para a
consideracdo de uma reorganizagdo do trabalho que atendesse as novas
demandas. A disseminacdo das tecnologias de informagdo e comunicagao
impulsionou a adogao do teletrabalho, reduzindo as necessidades de deslocamento
urbano e possibilitando a economia de custos relacionados a manutengao de
funcionarios nos escritorios corporativos (Rocha; Amador, 2018).

As mudancgas no cenario e nas relagdes de trabalho sao inegaveis e, de certa
forma, inevitaveis. Portanto, a busca por maximizar os aspectos positivos do
teletrabalho e atenuar as dificuldades associadas a ele se torna um desafio crucial
para as organizagbes como um todo.

Por fim, é evidente que o teletrabalho representa uma evolugdo no mundo do
trabalho, no entanto, € fundamental avaliar e ajustar as praticas, garantindo que o
trabalho remoto seja benéfico para trabalhadores, organizacgdes, instituicbes e
sociedade. No setor publico, essa modalidade também tem ganhado espago, com
experiéncias que revelam tanto os potenciais quanto os desafios especificos da

administragao publica.
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2.3 O TELETRABALHO NA ADMINISTRAGAO PUBLICA BRASILEIRA

O teletrabalho no servigo publico tem evoluido no Brasil. De acordo com
Saccaro Junior (2016), as iniciativas de implementacao do teletrabalho no servigo
publico brasileiro comegaram em 2005, com o Servigo Federal de Processamento de
Dados (SERPRO) sendo a instituicdo pioneira, seguido por varias outras, como o
Tribunal de Contas da Unido (TCU), a Secretaria da Receita Federal (SRF), a
Advocacia Geral da Uniao (AGU) e o Tribunal Superior do Trabalho (TST). Essas
iniciativas de teletrabalho foram pontuais e espalhadas pela administracdo publica

federal.

Nesse contexto, o teletrabalho foi inicialmente previsto no ambito da
Administracdo Publica Federal pelo Decreto n°® 1.590/95, um dos marcos desse
processo de se repensar a Administragao Publica. O Decreto abordava a jornada de
trabalho dos servidores da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional, mencionando a implementagdo do programa de gestao “em situagdes
especiais em que os resultados possam ser efetivamente mensuraveis”, com a
obrigacdo de acompanhamento trimestral publicado no Diario Oficial da Uniao,
habilitando assim os servidores da dispensa do controle de assiduidade (Brasil,
1995).

Em 2010, o Decreto 7.133, de 19 de margo de 2010, regulamenta “os critérios
e procedimentos gerais a serem observados para a realizacdo das avaliagbes de
desempenho individual e institucional”, propondo fatores minimos para avaliacbes
como produtividade no trabalho, trabalho em equipe, comprometimento com o
trabalho, cumprimento das normas de procedimentos, conduta no desempenho das
atribuicobes do cargo, flexibiidade as mudancas, capacidade de
autodesenvolvimento e outros, mostrando um espirito voltado para futuras
mudangas (Brasil, 2010).

Em 2011, a Lei n° 12.551, de 15 de dezembro de 2011, altera o art. 6° da
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), inserindo o conceito de teletrabalho na
legislacdo brasileira com a seguinte redacédo, “Nao se distingue entre o trabalho
realizado no estabelecimento do empregador, o executado no domicilio do
empregado e o realizado a distancia, desde que estejam caracterizados os

pressupostos da relacdo de emprego” (Brasil, 2011).
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Em 2017, a Lei n° 13.467, de 13 de julho de 2017, altera mais uma vez a CLT,
introduzindo o termo teletrabalho de maneira explicita em seu “Capitulo 1I-A — Do
Teletrabalho” que em seu Art. 75-B, define-se teletrabalho como a prestacdo de
servicos predominantemente fora das dependéncias do empregador, utilizando
tecnologias de informagdo e comunicagao que, por sua natureza, ndo se configuram
como trabalho externo (Brasil, 2017).

Em 2018 é publicada a Instrugdo Normativa n° 1, de 31 de agosto de 2018
estabelecendo orientagbes, critérios e procedimentos gerais a serem observados
pelos 6rgéos e entidades integrantes do Sistema de Pessoal Civil da Administragéao
Federal - SIPEC relativos a implementagcdo de Programa de Gestao, de que trata o §
6° do art. 6° do Decreto n° 1.590, de 10 de agosto de 1995. A IN prevé a
implementagdo do programa de gestdo em uma fase experimental, denominada
experiéncia-piloto, baseada em um plano de trabalho que disciplina o exercicio de
atividades determinadas em situagdes especiais, nas quais os resultados possam
ser efetivamente mensuraveis, e a execugao possa ser realizada remotamente de
forma integral por servidores publicos, sem a necessidade de controle de frequéncia
(Brasil, 2018).

No ano de 2020 em decorréncia da calamidade publica de saude causada
pelo coronavirus (COVID-19) e a fim de conter o contagio da doenga, houve uma
expansao significativa do teletrabalho. Cabe destacar a Medida Proviséria n® 927, de
22 de marco de 2020 que autorizava servidores publicos e trabalhadores privados
cujas atividades pudessem ser executadas fora do ambiente fisico de trabalho a
adesao ao teletrabalho (Brasil, 2020a).

Nesse cenario de redug¢ao do convivio social, a Instrucdo Normativa n° 65, de
30 de julho de 2020 finalmente criou o marco regulatério para a implementagao do
Programa de Gestdo e Desempenho tornando mais transparente e acessivel para
servidores publicos e instituicdes. Publicada em meio ao caos da calamidade publica
de saude, a IN estava mais voltada para o esforgo individual de cada servidor,
evidenciando atividades permitidas em teletrabalho que exigiam menos interagbes
com outros agentes publicos (Brasil, 2020b).

Em 2022, o Decreto n° 11.072, de 17 de maio de 2022, inova e estabelece
quantitativo de vagas, nivel de produtividade a ser atingido pelo teletrabalhador,
prazos de antecedéncia minima para convocagado e comparecimento ao local de

trabalho, versando também sobre o teletrabalho no exterior, além de definir quais



29

informacbes sao essenciais para elaboracdo dos planos de trabalhos dos
participantes (Brasil, 2022a).

Com a publicagao da Instrugao Normativa SGP-SEGES/SEDGG/ME n° 89, de
13 de dezembro de 2022, foram observadas mudangas significativas, como o
estabelecimento de tempo de permanéncia no PGD, a imposicdo de percentual
minimo para presenca fisica dos teletrabalhadores no local de trabalho e a limitagcao
do quantitativo maximo de vagas por Instituigdo para a modalidade de teletrabalho
integral (Brasil, 2022b).

Considerando que essas mudangas aumentavam os custos para o
funcionamento da maquina estatal, essa normativa ficou vigente somente por 28
dias e foi revogada pela Instru¢cdo Normativa n° 2, de 10 de janeiro de 2023 que
colocava em foco novamente o Decreto n° 11.072, de 2022, permitindo as
Instituicbes que continuassem a implementar o PGD com mais flexibilidade (Brasil,
2023b).

Percebe-se que o PGD ja passou por diversas modificacbes e continua em
processo de aprimoramento. Em 2023, é publicada uma nova Instrucdo Normativa
Conjunta SEGES-SGPRT / MGl n° 24, de 28 de julho de 2023, cujo principal objetivo
€ incentivar a gestdo por resultados, conforme parametros ja estabelecidos no
Decreto 11.072/2022, aperfeicoando os instrumentos, rotinas e compromissos
necessarios para obter resultados ainda mais significativos com a implementagéo do
programa (Brasil, 2023a).

Recentemente, foi publicada a Instrucdo Normativa Conjunta
SEGES-SGP-SRT/MGI n° 21, de 16 de julho de 2024 com alteragdes a IN
SEGES-SGPRT/MGI n°® 24/2023, incluindo restricbes ao teletrabalho para servidores
em estagio probatério e recém-transferidos, salvo excegdes como gestantes e
pessoas com deficiéncia. Define critérios de prioridade para adesdo, exige
disponibilidade para contato, acompanhamento da chefia e registro de
intercorréncias. Também permite ajustes no Termo de Compromisso de Resultados
(TCR) e na avaliagado do desempenho. Os 6rgaos tém 15 meses para se adequar as
novas diretrizes. (Brasil, 2024).

Em 21 de janeiro de 2025, foi publicada a Instrugdo Normativa Conjunta
SEGES/SRT/SGP/MGI n° 20, alterando mais uma vez a IN SEGES-SGPRT/MGI n°

24/2023, incluindo em seu Art. 10, a dispensa para pessoas “VII - contratadas por
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tempo determinado nos termos da Lei n°® 8.745, de 9 de dezembro de 1993." (Brasil,
2025a).

Desde a publicacédo do Decreto 11.072 de 2022, as alterag¢des e inovagdes do
Programa de Gestdo e Desempenho, tém se destacado por complementar e
fortalecer as informagbes e documentos ja existentes. O teletrabalho por meio do
Programa de Gestao e Desempenho no servigo publico brasileiro tem se expandido,
adaptando-se as mudancgas legislativas e as necessidades emergentes,
especialmente diante de crises como a pandemia de COVID-19, resta investigar
como essas mudangas tém impactado nos ambientes institucionais, na rotina dos
servidores publicos e na entrega dos servigos a sociedade. Nesse contexto, torna-se
essencial compreender os fundamentos que orientam o Programa de Gestdo e
Desempenho, como a logica da gestao por resultados, que tem ganhado relevancia

na administragao publica brasileira.

Quadro 1 - Marcos Legais do Teletrabalho na Administracdo Publica Brasileira

(continua

Ano Decreto/Lei/Portaria/IN/MP Principal Objetivo

Regulamenta a jornada de trabalho na
Administracdo Publica Federal, permitindo a
1995 Decreto n® 1.590, de 10 de agosto | dispensa do controle de assiduidade em
de 1995 situagdes onde os resultados possam ser
mensuraveis.

Decreto n° 7.133, de 19 de margo | Estabelece critérios e procedimentos gerais para
2010 de 2010 avaliacdo de desempenho individual e
institucional.

Lei n® 12.551, de 15 de dezembro | Insere o conceito de teletrabalho na
2011 de 2011 Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
equiparando-o ao trabalho presencial.

Lei n° 13.467, de 13 de julho de | Regulamenta explicitamente o teletrabalho na
2017 2017 CLT, definindo-o como a prestacdo de servigos
predominantemente fora das dependéncias do
empregador.

Instrugdo Normativa n° 1, de 31 de | Orienta a implementagdo de Programas de
2018 agosto de 2018 Gestao em fase experimental, priorizando
atividades mensuraveis realizadas remotamente.

Medida Proviséria n® 927, de 22 de | Autoriza a adesao ao teletrabalho para conter a

2020 margo de 2020 disseminagdo da COVID-19, tanto para
servidores publicos quanto para trabalhadores
privados.

Instrugdo Normativa n°® 65, de 30 | Cria o marco regulatério para o Programa de
2020 de julho de 2020 Gestdo e Desempenho, detalhando atividades
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permitidas no teletrabalho e responsabilidades
individuais.
Decreto n® 11.072, de 17 de maio | Inova no PGD, estabelecendo critérios como
2022 de 2022 produtividade, teletrabalho no exterior e
informagdes obrigatdrias para planos de trabalho.
Instrucdo Normativa n° 89, de 13 | Revoga a IN n° 65/2020 e estabelece novas
2022 de dezembro de 2022 regras para o PGD, como percentual minimo de
presenca fisica e limite de vagas.
Instrugdo Normativa n° 2, de 10 de | Revoga a IN n°® 89/2022, flexibilizando regras e
2023 janeiro de 2023 retomando diretrizes do Decreto n°® 11.072/2022.
Instrugdo  Normativa Conjunta | Aperfeigoa instrumentos e compromissos do
2023 SEGES-SGPRT n°® 24, de 28 de | PGD, incentivando a gestdo por resultados
julho de 2023 conforme o Decreto n° 11.072/2022.
Instrugdo  Normativa Conjunta | Altera a IN n® 24/2023, estendendo o prazo de
2024 SEGES-SGP-SRT n° 21, de 16 de | adequagdo do PGD e incluindo novas regras,
julho de 2024 como acompanhamento presencial de servidores
em estagio probatério.
2025 Instrucdo  Normativa  Conjunta | Altera a IN n° 24/2024 em seu Art. 10, incluindo a
SEGES/SRT/SGP/MGI n® 20, 21 | dispensa do teletrabalho para contratados por
de janeiro de 2025. tempo determinado.

Elaborado pela autora (2025)

2.4. A GESTAO POR RESULTADOS NO CONTEXTO DA ADMINISTRAGAO PUBLICA BRASILEIRA

Introduzido inicialmente por Peter Drucker, a gestdao por resultados € um
modelo baseado na definicao clara de objetivos e na mensuracdo do desempenho,
permitindo ajustes continuos para alcangar melhores resultados (Drucker, 1981).
Kaplan e Norton (1996) complementam essa abordagem ao destacar a importancia
de integrar perspectivas estratégicas, como finangas, clientes e processos internos,
para garantir um equilibrio sustentavel entre os resultados de curto e longo prazo.
No setor publico, Osborne e Gaebler (1992) destacam que a gestao por resultados
requer governos empreendedores, que promovam accountability (responsabilidade)
e avaliem o sucesso com base no impacto gerado para os cidadaos.

A gestao por resultados na administragao publica brasileira esta relacionada a
implementagdo de mecanismos que visam aprimorar a eficiéncia, a eficacia e a
efetividade das acbes governamentais (Brasil, 2009).

Esse paradigma ganhou relevancia no Brasil durante a Reforma do Aparelho
do Estado,
(1995-1998), liderada por Luiz Carlos Bresser-Pereira. A reforma administrativa

no primeiro mandato do governo Fernando Henrique Cardoso
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substituiu o controle baseado em processos pelo foco em resultados, priorizando
descentralizagado, autonomia gerencial e avaliacdo de desempenho. Para aumentar
a eficiéncia dos servicos publicos, foram criadas Agéncias Executivas e
Organizagbes Sociais, que passaram a operar sob contratos de gestéo,
estabelecendo metas e indicadores de desempenho. Embora o modelo tenha
mantido aspectos da administragdo burocratica, sua énfase recaiu na gestao por
resultados, transparéncia e orientagcao ao cidadao (Nassuno, 2011).

No segundo mandato de Fernando Henrique Cardoso (1999-2002), a gestao
por resultados foi ampliada com a introducdo de ferramentas de planejamento e
avaliacdo anual de programas. Durante o governo Lula (2009), a estratégia ganhou
nova relevancia com o Férum Nacional de Gestado Publica e a Carta de Brasilia,
consolidando a¢des como padroes de atendimento ao cidadao e reestruturacao de
orgaos para alinhar competéncias e resultados (Nassuno, 2011). Esse modelo é
caracterizado pela definicido de metas e indicadores de desempenho, transparéncia,
cultura organizacional orientada a eficacia e pela criagdo de ambientes que
promovam accountability (Segatto; Abrucio, 2017).

O Estado assume o papel de orquestrador e direcionador estratégico,
promovendo a adogdo de modelos de gestéo flexiveis, orientados para resultados e
focados no beneficiario. A gestdo para resultados ndo se limita a formulagdo de
metas, mas também envolve a implementacdo, o monitoramento e a avaliagao
desses resultados, que permitem avaliar os esforgcos e os resultados alcancados
(Brasil, 2009).

A gestao por resultados se conecta diretamente com praticas administrativas
inovadoras, como o teletrabalho, que ja esta consolidado em diversas instituicbes
publicas. De acordo com Mendes, Oliveira e Veiga (2020), o teletrabalho facilita o
cumprimento de metas alinhadas aos principios de eficiéncia e efetividade
organizacional, além de contribuir para a entrega de resultados de alta qualidade,
com potencial reducdo de custos operacionais. Além disso, essa modalidade
promove maior flexibilidade e melhora a qualidade de vida dos servidores,
fortalecendo sua importadncia em um mundo globalizado.

No entanto, a implementagcdo de praticas como o teletrabalho envolve
desafios relevantes. Oliveira e Pantoja (2018) chamam atengao para a necessidade
de garantir isonomia entre teletrabalhadores e trabalhadores presenciais, além de

defenderem que a adogédo dessa modalidade ocorra de forma segura, planejada e
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gradual. As autoras alertam para o risco de se transpor praticas tradicionais de
gestdo a um novo formato de trabalho sem as devidas adaptagbes, o que pode
comprometer a efetividade das acgdes. Isso reforca a importancia de considerar as
especificidades institucionais e a maturidade organizacional para integrar, de
maneira coerente, o teletrabalho as estratégias de gestéao por resultados

Conforme dados do Governo Federal (2025), 215 instituicbes brasileiras ja
implementaram praticas alinhadas a gestéo por resultados por meio do Programa de
Gestdo e Desempenho (PGD), abrangendo 58 universidades, 41 Instituicoes
Federais de Educagédo, 41 6rgdos da Administracdo Direta, 37 autarquias e 14
fundagdes publicas. O programa exige a adaptacdo de modelos tradicionais de
trabalho para priorizar resultados mensuraveis e estimular a melhoria continua,
independentemente do formato de execugdo — presencial, remoto ou hibrido (Brasil,
2025b).

Assim como no cenario nacional, a experiéncia da UFSCar com o PGD
evidencia tanto avangos quanto obstaculos na consolidagdo da gestdo por
resultados. A efetivagcado desse modelo exige pilares como a definigdo clara de metas
e indicadores, o monitoramento constante do desempenho, o alinhamento entre
objetivos individuais e institucionais e a promogao da transparéncia. Contudo, a
resisténcia cultural, a dificuldade na formulagdo de métricas e as limitacdes
tecnoldgicas ainda representam entraves significativos. Nesse sentido, o conceito de
efetividade organizacional torna-se central. Para Cameron (1986), uma organizagao
efetiva € aquela que apresenta harmonia interna, com integrantes integrados ao
sistema, relagdes de confianga e comunicacgao fluida entre os niveis hierarquicos. Ja
Duarte e Lima (2018) reforcam que ndao ha consenso sobre a definicdo de
efetividade, frequentemente associada a convergéncia entre eficiéncia — produzir
mais com menos recursos — e eficacia — alcancgar os objetivos tragados.

Em sintese, a gestao por resultados na Administracdo Publica Brasileira
avancgou desde a década de 1990, buscando modernizar a administracdo publica,
focando no alcance de metas, uso eficiente de recursos e avaliagao do desempenho
das politicas publicas. No entanto, persistem desafios, como a resisténcia cultural
dentro do setor publico, que ainda opera sob uma légica burocratica, dificultando a
adogao de maior autonomia, flexibilidade e responsabilizagdo. Para que a gestao por
resultados seja plenamente eficaz, € fundamental superar essas barreiras e

fortalecer uma cultura organizacional voltada para a eficiéncia e a transparéncia, a
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fim de atender as demandas crescentes de uma sociedade em constante evolugao.
Nesse cenario de busca por eficiéncia e adaptagao as novas realidades, destaca-se
a experiéncia da Universidade Federal de Sao Carlos (UFSCar), que implementou o
teletrabalho durante o periodo pandémico e, posteriormente, o consolidou por meio

do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD).

2.5 O TeLETRABALHO E 0 PROGRAMA DE GESTAO E DESEMPENHO NA UFSCAR

O inicio do teletrabalho na Universidade Federal de Sdo Carlos (UFSCar)
nos seus quatro campi Sdo Carlos, Araras, Sorocaba e Lagoa do Sino, foi uma
resposta rapida e necessaria as medidas de isolamento social impostas para conter
a propagagao do virus em decorréncia da pandemia de COVID-19. A pandemia,
declarada oficialmente pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS) em margo de
2020, levou muitas organizagdes e instituicbes ao redor do mundo a adotarem o
trabalho remoto como uma solugao para continuar suas atividades sem colocar em
risco a saude de seus colaboradores.

Considerando a situagdo de emergéncia em saude publica devido a
propagacdo do COVID-19, a UFSCar publica a Portaria GR n°® 4.370, de 14 de
margo de 2020, determinando a suspensao das aulas e atividades curriculares
presenciais nos quatro campi da universidade a partir de 16/03/2020 até 29/03/2020
e o replanejamento das atividades dos servidores e funcionarios terceirizados para
minimizar riscos de contaminag¢ao (UFSCar, 2020a).

A Portaria GR n° 4.371, de 15 de marco de 2020, estabeleceu medidas
temporarias para reduzir a exposicao pessoal e as interagdes presenciais na
comunidade universitaria devido a pandemia de COVID-19. As agdes incluiam o
replanejamento de rotinas e procedimentos de trabalho, a redugdo de encontros
presenciais, a suspensao de eventos, e a implementacao do trabalho remoto sempre
que possivel. Além disso, trazia diretrizes especificas para o pessoal interno e
externo, e a necessidade de um plano de contingéncia para possiveis restricbes
mais severas (UFSCar, 2020b).

Ainda em margo de 2020, é publicada a Portaria GR n°® 4.380, de 20 de margo
de 2020, revogando a Portaria GR n° 4.370, prorrogando a suspensao das aulas e
atividades curriculares presenciais nos quatro campi da universidade por tempo

indeterminado, visando a reducéo da exposi¢cao de pessoal e interagdes presenciais.
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A portaria também amplia o prazo de medidas temporarias anteriores e determina o
planejamento de atividades de ensino e pesquisa remotas (UFSCar, 2020c).

Em junho de 2020, foi publicada a Portaria GR n° 4.438, de 02 de junho de
2020, que criou uma Comissao Trabalho Remoto para analisar e propor um plano de
implementagdo do trabalho remoto para servidores técnico-administrativos da
Universidade baseado na Instrucdo Normativa n° 65/2020 (UFSCar, 2020d).

No ano de 2021, com o avango do calendario vacinal e a possivel
normalizagcdo do cenario, a UFSCar por meio da Portaria GR n° 4.911, de 08 de abril
de 2021, unificou duas comissbes existentes. Essas comissdes tratavam da
implementagcdo da modalidade de trabalho remoto de forma regular e institucional e
da implementagao do ponto eletronico de frequéncia (UFSCar, 2021a).

Em outubro de 2021, foi publicada a Portaria GR n°® 5.298, de 06 de outubro
de 2021, instituindo o Programa de Apoio ao Servidor em Trabalho Remoto, visando
dar suporte aos servidores técnico-administrativos da universidade durante a
pandemia de COVID-19. O programa tinha como objetivos garantir a continuidade
do trabalho, fornecer equipamentos adequados, organizar o ambiente de trabalho,
incentivar o uso de ferramentas de gestdo e comunicagédo oficiais e evitar a
presenca fisica nos campi da UFSCar (UFSCar, 2021b).

A primeira discussdo sobre a implementagdo do PGD na UFSCar pelos
membros do CoGePe baseado no estudo realizado pela comissdo, ocorreu em
mar¢o de 2022 e se estendeu até maio de 2022. A regulamentag¢ao do Programa de
Gestao e Desempenho na UFSCar foi estabelecida pela Portaria GR n°® 5.684/2022,
de 03 de junho de 2022, que considerou as diretrizes do recém publicado Decreto n°
11.072, de 17 de maio de 2022. A autorizagcdo para a instituicdo do Programa de
Gestao e Desempenho é de competéncia das autoridades maximas das entidades.
No caso da UFSCar, essa autorizacao foi concedida pela Reitoria da Universidade,
sempre observado os critérios de oportunidade e conveniéncia (UFSCar, 2022).

A Portaria GR n° 5.684, de 03 de junho de 2022, estabelece trés modalidades
permitidas de regime de trabalho: presencial, em que as atividades sdo executadas
integralmente nas dependéncias da Universidade; teletrabalho parcial, em que as
atividades podem ser desempenhadas tanto dentro quanto fora das dependéncias
da Universidade; e teletrabalho integral, em que todas as atividades sdo cumpridas

remotamente, utilizando recursos tecnolégicos (UFSCar, 2022).
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Além disso, a Portaria também define quais servidores podem participar do
Programa de Gestdo e Desempenho, que incluem: servidores publicos efetivos;
docentes da carreira EBTT efetivos; estes exclusivamente em regime de execucao
presencial; servidores publicos de cargo em comissao; empregados publicos regidos
pelo Decreto Lei n° 5452, de 1° de maio de 1943, em exercicio na UFSCair;
contratados por tempo determinado regidos pela Lei n°® 8.745, de 9 de dezembro de
1993, exceto cargos de substituicdo de docente; e estagiarios, observado o disposto
na Lei n® 11.788, de 25 de setembro de 2008 (UFSCar, 2022).

O programa abrange atividades que permitam a mensurag¢ao da produtividade
e dos resultados das respectivas unidades, bem como a avaliacdo do desempenho
do participante em suas entregas. Importante ressaltar que o Programa de Gestao e
Desempenho n&o € sindnimo de teletrabalho, mas sim de gestdo por resultados
(UFSCar, 2022).

Os objetivos do programa permeiam a promog¢ao da gestado da produtividade
e da qualidade da entrega dos servigos; a redugcao de custos do poder publico; a
atracdo e retencdo de novos talentos, e o incentivo a uma cultura orientada para
resultados, com foco na eficiéncia e eficacia dos servigos prestados a sociedade
(UFSCar, 2022).

A adesao ao programa ¢é feita por meio de edital de selegdo onde cada chefia
de unidade da UFSCar preenche um edital de modelo unico, disponivel no Sistema
SEI da UFSCar, de acordo com os critérios dispostos na Portaria. Em caso de
divergéncias entre as solicitagcbes de adesbes pelos servidores e as vagas
disponibilizadas em edital, cabe a chefia imediata definir quem ocupara as vagas. Se
as divergéncias ainda persistirem, a Unidade Vinculada a Reitoria (UVR), como
chefia hierarquicamente superior, promovera a mediacdo. Ainda assim, se
permanecer a discordancia sobre o resultado, o servidor pode interpor recurso ao
Conselho de Gestdo de Pessoas (CoGePe), que encaminhard o caso a Camara
Técnica do Programa de Gestao (CTPG) para analise (UFSCar, 2022).

O participante pode solicitar sua entrada no Programa de Gestdo e
Desempenho sempre no periodo de 01 a 10 de cada més do ano através do
Calendario de chamamento do PGD. Até janeiro de 2025, foram realizados trinta e
um ciclos de chamamento, todos com adesao de servidores. Em caso de excedente

de habilitados, ha a priorizagcdo de participantes levando em consideracao critérios
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como gestantes e lactantes, mobilidade reduzida, maior tempo de exercicio na
unidade, entre outros (UFSCar, 2022).

O participante do programa em conjunto com a chefia imediata elabora um
plano de trabalho detalhado para que seja possivel a mensuragdo e
acompanhamento das entregas. O desligamento pode ocorrer a qualquer momento
por interesse da administracdo devido a conveniéncia, necessidade ou
redimensionamento da forga de trabalho, da chefia imediata ou do proprio
participante, em casos de descumprimento das metas estabelecidas, remogéo, entre
outros (UFSCar, 2022).

A luz da publicacéo da Instrucdo Normativa Conjunta SEGES-SGPRT/MGI n°
24, de 28 julho de 2023, que estabelece orientagbes quanto a implementagao e
execucao do Programa de Gestdo e Desempenho, a UFSCar por meio da Portaria
GR n° 6.646, de 22 de dezembro de 2023, autoriza a instituigdo do Programa de
Gestédo e Desempenho — PGD na UFSCar. Essa Portaria chega de forma mais
robusta, trazendo termos importantes do PGD, como atividades sincronas e
assincronas, demandante, destinatario, entrega, participante, plano de entregas da
unidade, plano de trabalho do participante, Unidade Instituidora (Ul), Unidade de
Execucao (UE), dirigente da unidade, chefia da UE, regimes de trabalho presencial e
teletrabalho (parcial e integral), trabalho externo, Termo de Ciéncia e
Responsabilidade (TCR), escritério digital, area de gestado de pessoas (ProGPe), e
area responsavel pelo acompanhamento de resultados institucionais (CoGePe).
Prioriza a adesdo do PGD a pessoas com deficiéncia ou que sejam responsaveis
por pessoas com deficiéncia e/ou mobilidade reduzida (UFSCar, 2023), conforme

Quadro 2.

Quadro 2 - Marcos do Teletrabalho na UFSCar
(continua)

Ano Portarias UFSCar Principal Objetivo

Suspende aulas e atividades curriculares presenciais
nos quatro campi da UFSCar devido a pandemia de
2020 Portaria GR n° 4.370, de 14 de | COVID-19, estabelecendo replanejamento de

margo de 2020 atividades e minimizagao de riscos de contaminagao.

Estabelece medidas temporarias para reduzir a
exposigao pessoal e interagdes presenciais, incluindo
2020 Portaria GR n° 4.371, de 15 de | trabalho remoto, suspensao de eventos e diretrizes
margo de 2020 especificas para servidores internos e externos.

Prorroga a suspensédo das atividades presenciais por
2020 Portaria GR n° 4.380, de 20 de | tempo indeterminado e ampliar medidas temporarias,
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margo de 2020 incluindo planejamento de ensino e pesquisa remotos.

2020 Portaria GR n°® 4.438, de 02 de | Cria a Comissao de Trabalho Remoto para propor
junho de 2020 plano de implementacao do teletrabalho na UFSCar,
com base na Instrugado Normativa n® 65/2020.

Unifica comissdes sobre trabalho remoto e ponto
2021 Portaria GR n° 4.911, de 08 de | eletrénico, avangando na institucionalizagdo do
abril de 2021 trabalho remoto.

Institui o Programa de Apoio ao Servidor em Trabalho
2021 Portaria GR n°® 5.298, de 06 de | Remoto, fornecendo suporte técnico, equipamentos e
outubro de 2021 incentivo a gestao por resultados durante a pandemia.

Regulamenta o Programa de Gestdo e Desempenho
(PGD) na UFSCar, estabelecendo modalidades de
2022 Portaria GR n°® 5.684, de 03 de | trabalho (presencial, teletrabalho parcial e integral) e
junho de 2022 critérios de adesao, alinhados ao Decreto n°
11.072/2022.

Atualiza e fortalece a regulamentacao do PGD,
incorporando novos conceitos como atividades
2023 Portaria GR n°® 6.646, de 22 de | sincronas e assincronas, plano de entregas da
dezembro de 2023 unidade, e priorizagdo de adesao para pessoas com
deficiéncia ou mobilidade reduzida.

Elaborado pela autora (2024)

Desde a implementagdo do Programa de Gestdao e Desempenho, somam-se
67 servidores no teletrabalho total, 514 servidores no teletrabalho parcial e 206
servidores no trabalho presencial total. Esses numeros correspondem a 787 dos 990

servidores aptos a participarem do programa, conforme demonstrado na Tabela 1.

Tabela 1 - Participantes do PGD na UFSCar (dez/2024)

Classificacao Quantidade

Servidores publicos das carreiras 990
técnico-administrativo e docente EBTT

Aderiram ao PGD 787
Aderiram ao trabalho remoto total 67
Aderiram ao trabalho remoto parcial 514
Aderiram ao trabalho presencial 206

Fonte: Dados cedidos pela ProGPe/UFSCar - Elaborado pela autora (2024).
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3 METODOLOGIA

3.1. ABORDAGEM DA PEsaquisa

Para assegurar a coeréncia entre os objetivos da pesquisa e os
procedimentos adotados, esta secdo detalha como cada objetivo pretende ser
alcangado por meio das abordagens, métodos e técnicas escolhidos,
fundamentados em autores de referéncia na area da metodologia.

Considerando o objetivo desta pesquisa, este estudo utilizou uma abordagem
mista, combinando métodos qualitativos e quantitativos para proporcionar uma
compreensao mais ampla e aprofundada da situagcdo em questao.

Creswell e Clark (2013) argumentam que a abordagem de métodos mistos
permite a integracdo dos pontos fortes dos métodos qualitativos e quantitativos,
fornecendo uma compreensao mais abrangente do fendbmeno estudado.

Enquanto a abordagem qualitativa, conforme Martins e Theodphilo (2016) se
destaca por sua énfase em descricdes, compreensodes e interpretacdes, permitindo
analisar os dados a medida que sao coletados e oferecendo uma compreensao mais
detalhada das dinamicas envolvidas no contexto em que ocorrem, a abordagem
quantitativa permite quantificar e mensurar dados e evidéncias coletados,
traduzindo-os numericamente em percentuais, permitindo obter respostas mais
objetivas. Dessa forma, uma abordagem complementa a outra, proporcionando uma
perspectiva mais completa dos temas investigados.

Martins (2012) complementa essa visdo ao afirmar que a abordagem
qualitativa tende a explicar os resultados da pesquisa quantitativa, enriquecendo a
analise e oferecendo a perspectiva dos individuos. Inicialmente, sdo quantificados e
identificados comportamentos ou padrdes; em seguida, sdo explicadas as razoes
desses comportamentos ou padrbes a partir da perspectiva dos participantes. A
abordagem quantitativa, por sua vez, é caracterizada pela mensuragéo de variaveis
de pesquisa e frequentemente utiliza questionarios estruturados, escalas de
avaliagdo e instrumentos padronizados para coletar dados, que sao entao
analisados por meio de técnicas estatisticas.

De acordo com Marconi e Lakatos (2015), as medidas quantitativas

respondem a pergunta “quanto” e as qualitativas a questao “como”, demonstrando a
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importancia de ambas as abordagens na investigagao e sua inter-relacéo dentro do
corpo da pesquisa.

Levando em conta os objetivos secundarios desta pesquisa, a estratégia
adotada para o propésito de "Analisar os beneficios e desafios do Programa..." foi
predominantemente qualitativa, complementada por dados quantitativos a fim de
captar a diversidade de percepgdes. Ja para o objetivo de "Gerar subsidios, a partir

n

dos resultados, para o aprimoramento do Programa...”, utilizou-se uma abordagem
integradora, que combinou informagdes qualitativas e quantitativas para elaborar
recomendagdes praticas (Creswell; Clark, 2013).

Dessa forma, esta pesquisa visa captar a percepc¢ao das experiéncias vividas
pelos servidores da UFSCar em relagao a implementagcao do Programa de Gestao e
Desempenho e as novas formas de trabalho, promovendo uma anadlise que
considere tanto os dados quantitativos quanto as experiéncias vividas, a fim de

construir uma compreensao mais rica e diversificada do tema.

3.2. MeTtopo pE PEsquisa

A pesquisa foi elaborada de forma descritiva e utilizou o método de estudo de
caso.

A pesquisa descritiva tem como objetivo principal compreender a importancia
de um fenbmeno especifico, retratando sua distribuicdo e comportamento na
populacado. Diferentemente de outras abordagens, sua intengdo néo é desenvolver
ou testar teorias, mas sim fornecer informacbes que possam contribuir para a
construgao ou refinamento dessas teorias (Ho, 2012).

Segundo Souza et al. (2013), essa modalidade de pesquisa busca “identificar
e descrever as caracteristicas de determinada populagao, individuo, local, maquina,
empresa ou fendbmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Por outro lado, o estudo de caso, permite analisar os eventos
contemporaneos sem a possibilidade de manipular os comportamentos relevantes. A
escolha desse método é justificada pelo fato de que a investigagdo aborda um
fendbmeno atual dentro do contexto da vida real, especialmente quando os limites
entre o fenbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos. Esse método

favorece a compreenséo de situagdes e fendbmenos sociais complexos (Yin, 2015).
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Conforme Cervo e Bervian (1996), o estudo de caso é “a pesquisa sobre um
determinado individuo, familia, grupo ou comunidade, para examinar aspectos
variados de sua vida”. Para Yin (2015) e Godoy (1995) a escolha da estratégia mais
apropriada ocorre, portanto, com base nos questionamentos iniciais dos
pesquisadores, expressos em termos de "como" e "por qué?". Neste estudo, serdo
considerados como unidade de analise os servidores lotados e em exercicio no

campus Araras da UFSCar.

3.2.1 Objeto de Estudo: a Universidade Federal de Sao Carlos e o Campus

Araras

A UFSCar, a primeira universidade publica federal do interior de Sao Paulo,
foi fundada em 1968 na cidade de Sao Carlos, recebendo seus primeiros estudantes
e servidores em 1970. A idealizacdo da Universidade partiu do deputado federal,
Ernesto Pereira Lopes com apoio de seu colega também deputado federal, Lauro
Monteiro da Cruz (UFSCar, 2024a).

A sua criagao foi promulgada pela Lei n° 3.835, de 13 de dezembro de 1960,
junto a federalizagdo da Universidade da Paraiba, e levava o nome de Universidade
Federal de Sao Paulo (UFSP) (Brasil, 1960). Com a publicagao da Lei n° 4.759, de
20 de agosto de 1965, ha a mudancga de nome de UFSP para UFSCar, Universidade
Federal de Sao Carlos (Brasil, 1965). Com o Decreto, n° 62.758, de 22 de maio de
1968 foi autorizada a instituicdo da Fundacao Universidade Federal de Sao Carlos,
criada pela Lei n° 3.835/1960 (Brasil, 1968).

A Universidade foi implementada na antiga fazenda Trancham, dando origem
ao seu primeiro campus, localizado a beira da Rodovia Washington Luis, a 235 km
da capital do Estado de S&o Paulo, com 645 hectares de extensao e 196 mil m? de
area construida na cidade de Sao Carlos. Atualmente, abriga trés Centros, Centro
de Ciéncias Biolégicas e da Saude (CCBS), Centro de Ciéncias Exatas e
Tecnolégicas (CCET) e Centro de Educacgao e Ciéncias Humanas (CECH) (UFSCar,
2024Db).

Em 1991, a UFSCar incorporou as atividades das unidades paulistas do
extinto Planalsucar, na cidade de Araras, no interior de Sao Paulo e atualmente com
uma populagdo estimada em 135.331 habitantes, dando origem ao campus de
Araras (IBGE, 2024). O campus Araras abriga o Centro de Ciéncias Agrarias (CCA),
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e fica localizado na Rodovia Anhanguera, distante 170 km da capital do Estado de
Sao Paulo, possui 243 hectares, sendo quase 50 mil m? em areas construidas
(UFSCar, 2024b).

No inicio de 2006, a UFSCar se expande mais uma vez, e implanta o campus
Sorocaba (SP), ainda nas instalagdes da Faculdade de Engenharia de Sorocaba
(Facens) e da empresa NCH, localizado préximo ao KM 100 da Rodovia Jodo Leme
dos Santos, o campus conta com 70 hectares de extensao e 48 mil m? em areas
construidas. Ele abriga 3 Centros, Centro de Ciéncias e Tecnologias para a
Sustentabilidade (CCTS), Centro de Ciéncias Humanas e Biolégicas (CCHB), e
Centro de Ciéncias em Gestao e Tecnologia (CCGT) (UFSCar, 2024b).

No ano de 2011, a UFSCar aceitou o desafio de implantar o campus Lagoa do
Sino, na cidade de Buri (SP), instalado em uma fazenda de 673 hectares que
pertencia ao escritor Raduan Nassar, que decidiu doar a propriedade para a
Universidade. Hoje o campus conta com 9.947,15 m2 de area construida e esta
localizado a Rodovia Lauri Simdes de Barros. O campus abriga o Centro de Ciéncias
da Natureza (CCN) (UFSCar, 2024b).

A UFSCar possui em seu quadro de servidores, 1.338 docentes e 989
técnicos-administrativos e docentes da carreira EBTT. No total, a Universidade conta
com 4 campi, 8 centros académicos e oferece 62 cursos de graduacgao presenciais e
a distancia, 60 programas de pos-graduacao, incluindo mestrado profissional,
mestrado académico e doutorado, além de inumeros cursos oferecidos nas areas de
Especializacdo, Aperfeicoamento, Atualizacdo e Treinamento, qualificacéo
profissional e Atividades Curriculares de Integragdo Ensino Pesquisa e Extensao
(UFSCar, 2024b).

Com um corpo docente altamente qualificado e producdo cientifica de
exceléncia, a UFSCar se destaca nas avaliacbes internacionais de universidades,
sempre figurando entre as melhores do Brasil e da América Latina (UFSCar, 2024b).

Por sua vez, o campus Araras, recorte desta pesquisa, abriga o Centro de
Ciéncias Agrarias, cinco departamentos académicos, quatro programas de
pos-graduacao e bragos da Reitoria, ProAd, ProGPe, ProACE, ProGrad, SIBi e Sin.
Nele, atualmente ha 89 docentes, 81 técnicos-administrativos e 49 contratados por
empresas terceirizadas, em comparagao com o campus Sao Carlos, por exemplo, o
campus Araras tem um numero reduzido de servidores técnicos-administrativos que

pode facilitar um estudo mais aprofundado e qualitativo. Além disso, sua insercao no
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contexto facilita a coleta e analise de dados, garantindo uma abordagem mais
aprofundada e significativa sobre os desafios e efeitos da implementagdo do

programa, conforme o Quadro 3.

Quadro 3 - Distribuicdo das unidades, UFSCar, campus Araras

Macro Unidade Unidades Vinculadas
Centro de Ciéncias Agrarias 1. Diretoria de Centro
Secretaria de Administragcao, Financas e Contratos -
SAFC
3. Departamento de Biotecnologia e Producao Vegetal
e Animal
4. Departamento Recursos Naturais e Protegao
Ambiental

5. Departamento de Tecnologia Agroindustrial e
Socioeconomia Rural

6. Departamento de Desenvolvimento Rural

7. Departamento de Ciéncias da Natureza, Matemética
e Educacéao

8. Coordenacéo de Curso de Engenharia Agrondmica

9. Coordenagao de Curso de Bacharelado em
Biotecnologia

10. Coordenagéao de Curso de Bacharelado em
Agroecologia

11. Coordenagéao de Curso de Licenciatura em Quimica

12. Coordenagéao de Curso de Licenciatura em Fisica

13. Coordenagéao de Curso de Licenciatura em Ciéncias
Bioldgicas

14. Programa de Pds-Graduagédo em Agricultura e Meio
Ambiente

15. Programa de Pds-Graduagdo em Agroecologia e
Desenvolvimento Rural

16. Programa de Pds-Graduagéo em Ciéncias e
Matematica

17. Programa de P6s-Graduagédo em Produgao Vegetal
e Bioprocessos Associados

Reitoria 18. Prefeitura Universitaria

Pré-Reitoria de Administragao 19. Departamento de Administragcéo

Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas 20. Departamento de Gestao de Pessoas
Pro-Reitoria de Assuntos 21. Departamento de Assuntos Comunitarios e
Comunitarios e Estudantis Estudantis

Pré-Reitoria de Graduagéao 22. Departamento de Ensino e Graduagao
Sistemas Integrados de Bibliotecas 23. Biblioteca, campus Araras

UFSCar

Secretaria Geral de Informatica 24. Departamento de Tecnologia da Informagéo e

Comunicacao
Fonte: Dados publicos UFSCar - Elaborado pela autora (2024).
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A amostra selecionada para a pesquisa foi composta por 81
técnicos-administrativos, dos quais 50 participam do Programa de Gestdo e
Desempenho e 31 n&o participam, além de 24 chefias/gestores, sendo 7
técnicos-administrativos, participantes ou ndo do PGD, e 17 docentes, demonstrado

na Tabela 2.

Tabela 2 - Participantes do PGD na UFSCar, campus Araras (dez/2024)

Classificagao Quantidade

Servidores publicos da carreira 81
técnico-administrativo (ndo ha carreira EBTT
no campus Araras)

Aderiram ao PGD 50

Aderiram ao trabalho remoto total 2
Aderiram ao trabalho remoto parcial 28
Aderiram ao trabalho presencial 20

Nao aderiram ao PGD em nenhuma de suas 31

modalidades
Fonte: Dados cedidos pela ProGPe/UFSCar - Elaborado pela autora (2024).

3.3. TecNicas DE CoLETA DE DADOS

As técnicas de coleta de dados adotadas nesta pesquisa incluem a aplicagao
de questionario semi-estruturado eletronico com perguntas fechadas e abertas aos
servidores do campus Araras. Além disso, foi realizada uma pesquisa bibliografica
que abrangeu artigos cientificos e livros, visando a construgao do referencial tedrico.
A pesquisa documental foi conduzida com base em documentos publicos obtidos em
sites governamentais, bem como em documentos gerados pela Pré-Reitoria de
Gestdao de Pessoas (ProGPe), além de instrumentos normativos da UFSCar,
documentos e pautas de reunides sobre a implementagao do PGD na UFSCar. Por
fim, a observacao participante forneceu informagdes complementares ao estudo.

O questionario eletrénico foi elaborado utilizando a plataforma Google Forms
e foi enviado aos servidores no final de janeiro e finalizado em meados de margo de
2025. O questionario buscou considerar as percepg¢des e motivagdes de trés grupos
distintos: os servidores que participam diretamente do programa, oferecendo insights

sobre sua vivéncia; os servidores que nao participam, fornecendo informagdes sobre
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possiveis barreiras e receios em relagdo ao programa; e os gestores e chefias, cuja
perspectiva € fundamental, pois sdo responsaveis por supervisionar e avaliar os
resultados entregues pelos servidores. Essa analise ganha destaque devido a
marcante diversidade existente na Instituicdo, tornando impraticavel a adocédo de
uma unica abordagem que atenda a todos os servidores publicos envolvidos.

De acordo com Martins e Thedphilo (2016), a escolha pelo questionario
eletrénico possui vantagens como: menor custo de materiais, tratamento de dados e
deslocamento; maior velocidade em tempo de resposta e a possibilidade de distribuir
para um grande numero de potenciais respondentes. Marconi e Lakatos (2015)
apontam vantagens como: liberdade nas respostas devido ao anonimato
assegurado, reducao de risco de distorcao, ja que ndo ha influéncia do pesquisador
e a possibilidade de se responder em horarios favoraveis sem comprometer seus
COMPromissos.

Martins (2012) recomenda que as questdes sejam elaboradas de forma clara
para garantir que os informantes as compreendam corretamente, assegurando,
assim, a confiabilidade e a eficiéncia do instrumento de coleta de dados.

A pesquisa bibliografica foi desenvolvida a partir de material ja publicado, com
o objetivo de reunir conhecimento sobre o assunto, o que ja existe e o que diferentes
autores ja discutiram, propuseram ou realizaram em relagao ao tema. Além de livros,
o material pesquisado esta disponivel em diversas plataformas de busca, incluindo o
Portal de Periodicos CAPES, Scielo, Google Académico, entre outras, ndo se
restringindo a uma unica plataforma ou base de dados. A pesquisa documental é
semelhante a pesquisa bibliografica (Souza et al., 2013) e reuniu documentos
obtidos nos sites da UFSCar e governamentais.

Em relagdo a observacao participante, mesmo nao participando diretamente
do grupo ou da realidade estudada, o pesquisador observa de maneira consciente,
direcionada e estruturada, desempenhando o papel de espectador (Marconi;
Lakatos, 2015). Nesse sentido, as percepgdes dos servidores em relagao ao PGD se
caracterizam como evento contemporaneo que exige observagao, mas nao controle
dos comportamentos observados, complementando os dados obtidos por outras
técnicas.

Considerando os objetivos secundarios desta pesquisa, “Caracterizar o perfil
dos servidores publicos e gestores envolvidos com o Programa de Gestdo e

Desempenho na UFSCar, campus Araras” e “Explorar como a diversidade
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institucional da UFSCar influencia a implementacdo e os efeitos individuais e
coletivos do Programa de Gestdo e Desempenho no campus Araras”, foram
elaboradas perguntas nos questionarios que permitiram levantar informacgdes sobre
os perfis profissionais, além de explorar as experiéncias individuais, desafios
enfrentados e percepgdes subjetivas, conforme abordado por Martins e Thedphilo
(2016). Essa abordagem qualitativa possibilitara uma compreensdo mais
aprofundada das diferentes perspectivas existentes na Universidade.

Para alcangar esses objetivos, foi realizada uma analise cruzada das
percepgbes de servidores e gestores, com o intuito de identificar pontos de
convergéncia e divergéncia entre esses grupos, bem como compreender como a
diversidade institucional interfere na implementacdo e nos efeitos do Programa.
Também foi feita a extracdo de sugestdes diretamente das respostas abertas dos
questionarios, conforme sugerido por Martins e Thedphilo (2016). Para garantir uma
abordagem pratica e contextualizada, integraram-se as observagdes de campo aos
dados coletados, propondo melhorias que se baseiam na pratica cotidiana, seguindo
os principios do estudo de caso descrito por Yin (2015). Assim, espera-se contribuir
para a evolugdo do PGD, atendendo as necessidades e expectativas dos

envolvidos.

3.3.1. Estrutura do Questionario

O questionario semi-aberto foi organizado em trés grupos: o Grupo |,
destinado aos 50 (cinquenta) participantes do programa; o Grupo Il, aos 31 (trinta e
um) nao participantes; e o Grupo lll, aos 24 (vinte e quatro) gestores, dos quais 17
(dezessete) sdo docentes e 7 (sete) sdo técnicos-administrativos, podendo estes
ultimos ser participantes ou ndo do programa (Apéndice B, C e D).

Para atender aos critérios estabelecidos pela pesquisa, foram estruturados 3
(trés) questionarios, 1 (um) para participantes do Programa, 1 (um) para nao
participantes do Programa e 1 (um) para gestores/chefias com o intuito de responder
o objetivo principal desta pesquisa, que € analisar as percepg¢des dos servidores do
campus Araras em relagdo do PGD, considerando toda a ampla diversidade dentro
da UFSCar.
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Antes do envio do questionario, foi conduzido um pré-teste do instrumento de
coleta para identificar possiveis ambiguidades e repeticbes nas questdes, além de
avaliar sua clareza e garantir que atendesse aos objetivos propostos.

O pré-teste foi realizado nos meses de novembro e dezembro de 2024, com 2
(dois) servidores de cada grupo. Apds o recebimento das respostas, percebeu-se
necessarios pequenos ajustes no texto e na estruturagao do questionario, permitindo
melhorar a compreensao das perguntas e assegurar a coeréncia do instrumento.
Com esses ajustes, o questionario final foi estruturado de forma mais clara e
objetiva, buscando garantir sua efetividade na coleta de dados.

A mensuracao adotada para o questionario € a escala Likert que apresenta
cinco variagoes: (1) discordo totalmente; (2) discordo; (3) nem concordo e nem
discordo; (4) concordo; (5) concordo totalmente. Desenvolvida por Rensis Likert no
inicio dos anos 30, a escala Likert € amplamente utilizada em investigagdes sociais.
Cada ponto da escala é associado a um valor numérico, permitindo que o
respondente obtenha uma pontuagao para cada item. A soma desses valores reflete
a atitude do individuo, seja favoravel ou desfavoravel, em relagao ao objeto ou a
representacéo simbdlica que esta sendo medida (Martins; Thedphilo, 2016).

Também foram incluidas perguntas abertas possibilitando que os
participantes da pesquisa possam discorrer sobre as suas percepgoes, receios e
sugestdes em relagao ao Programa de Gestdao e Desempenho, proporcionando uma
compreensao mais aprofundada de suas experiéncias e expectativas.

Os questionarios foram estruturados da seguinte forma:

i) informagdes sobre o perfil do respondente, como identificacdo de género,
raga/cor, faixa etaria, escolaridade, tempo de servigo publico na UFSCar,
modalidade que aderiu ao PGD, unidade de exercicio e cargo.

ii) informagbes da unidade, como quantitativo de servidores na equipe e
composicao dessa equipe dentro do PGD.

i) impactos do PGD, como comunicacado, plano de trabalho, materiais e
informativos, impactos no trabalho e na vida pessoal, gestdo de tempo, bem-estar
fisico e mental, condigbes espacgo fisico e tecnoldgicos, sobrecarga de trabalho,
motivos para nao aderir, impactos percebidos na equipe e viabilidade do PGD,

conforme apresentado no Quadro 4.
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Quadro 4 - Questdes estruturadas propostas para os Grupos |, Il e lll

(continua

Variavel Observada

Grupo

Questao

Género/ldentidade

Como vocé se identifica?

Raca/Cor

Qual raga/cor, vocé se identifica?

Idade

Qual é a sua faixa etaria?

Escolaridade

Qual a sua escolaridade?

Tempo de Instituicao

Ha quanto tempo vocé trabalha na UFSCar?

Modalidade PGD

Em qual modalidade vocé aderiu ao Programa de Gestéo e
Desempenho?

Area de atuacao

A unidade em que vocé exerce suas atividades esta
vinculada a:

Cargo

Qual é o seu cargo?

Aderéncia PGD

Vocé aderiu ao Programa de Gestdo e Desempenho?

Tamanho da equipe

Quantos servidores fazem parte da sua equipe?

Composigao da equipe

A sua equipe é composta por servidores que aderiram
integralmente ou parcialmente ao PGD ou nao aderiram ao
PGD.

Avaliacado Global do
Programa

Na sua opinido, o PGD contribui para uma melhor gestao de
resultados (melhora da eficiéncia, qualidade dos servigos,
transparéncia, atendimento da comunidade académica,
sociedade e outros)?

Percepcgao de
Resultados

Na sua opinido, quais sdo os principais beneficios e desafios
que voceé percebe?

Efetividade percebida

Na sua opinidao, as unidades que aderiram ao PGD estao
desenvolvendo suas atividades de forma satisfatoria?

Exemplos praticos

Na sua percepcgdo, descreva exemplos de atividades que
melhoraram ou pioraram com a ades&o ao programa.

Avaliacao pessoal

Na sua opinidao, o PGD tem sido efetivo na melhora da sua
produtividade e desempenho das atividades no trabalho?

Transformacgoes
percebidas

Quais mudangas vocé percebeu desde que aderiu ao
programa?

Compatibilidade carga
X metas

Na sua opinido, o seu plano de trabalho elaborado para o
teletrabalho é compativel com a sua carga horaria de
trabalho?

Avaliacéo do gestor

Na sua opinido, as metas definidas no plano de trabalho da
sua equipe sdo compativeis com a carga horaria de
trabalho?
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Comunicacéao
Institucional

Na sua percepgdo, as unidades (académicas e
administrativas) que vocé tem conhecimento e que aderiram
ao PGD fornecem informacdes claras sobre horarios de
atendimento e canais de comunicagdo durante o
teletrabalho?

Suporte recebido

Na sua opinido, a comunicagao e o suporte fornecidos pelos
gestores em relagao ao PGD séo satisfatorios?

Avaliacéo da
comunicagao

Na sua opinido, quais aspectos funcionam bem e quais
poderiam ser melhorados na comunicagdo e suporte
oferecidos?

Clareza informacional

Os materiais e informagdes sobre o PGD sao suficientes
para entender os beneficios e as implicagdes da adesao?

Fontes de informagao

Vocé tem conhecimento sobre o funcionamento do PGD? Se
sim, de que forma se informou sobre o programa?

Necessidades
informacionais

Na sua opinido, quais informagbes adicionais seriam Uteis
para uma melhor compreensao do programa?

Comunicagéo como
fator motivador

Vocé se sentiria mais motivado a aderir ao PGD, caso haja
uma melhor comunicagéo e esclarecimento do programa?

Avaliagao pessoal

Comente se vocé notou mudancgas significativas na sua
gestéo de tempo.

Ferramentas de
acompanhamento

Quais estratégias ou ferramentas vocé utiliza para
acompanhar a gestao de tempo e os prazos dos servidores
que atuam em modalidades de teletrabalho?

Bem-estar pessoal

Na sua opinido, ao realizar as atividades em teletrabalho,
vocé percebe um aumento no seu bem-estar fisico e
mental?

Avaliacao qualitativa

Na sua opinido, quais praticas ou condigdes tém sido mais
benéficas ou prejudiciais para vocé?

Desenvolvimento
pessoal

Vocé sente que o PGD traz beneficios significativos para o
seu desempenho e desenvolvimento profissional?

Bem-estar da equipe

Na sua opinido, o teletrabalho tem proporcionado aos
servidores da sua equipe um aumento no bem-estar fisico e
mental?

Condigdes de trabalho

O espago, os equipamentos e a internet sdo satisfatorios
para desempenhar suas atividades laborais em teletrabalho?

Sugestdes de
melhorias

Avalie as condigbes fisicas e tecnolégicas do seu ambiente
de teletrabalho. Quais melhorias seriam necessarias para
otimizar seu desempenho?

Comparagéo de
formatos de trabalho

Na sua opiniao, vocé percebe uma sobrecarga de trabalho
entre os servidores que estdo atuando exclusivamente no
formato presencial?

Avaliacao da forga de
trabalho

Comente sobre a sua percepgéo de sobrecarga de trabalho.
Na sua opinido, a Universidade possui quadro suficiente de
servidores para atender as demandas satisfatoriamente?
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Uso do tempo pessoal

Com a flexibilizagdo de horarios proporcionada pelo PGD,
vocé tem realizado atividades fisicas e/ou lazer com mais
frequéncia?

Impacto geral

Quais foram os principais impactos que o PGD teve na sua
vida pessoal e profissional? Caso nao queira responder, € s6
escrever "Prefiro nao informar"

Barreiras e duvidas

Na sua opinido, o que precisaria ser esclarecido para
motivar a sua adesao? Discorra sobre...

Fatores de influéncia

A sua decisdo de nao aderir ao PGD foi influenciada por
colegas ou pela cultura organizacional da sua unidade?

Medos e resisténcias

Quais preocupacdes ou receios vocé tem em relagao ao
teletrabalho ou ao PGD que contribuiram para a sua decisao
de nao aderir ao PGD?

Clima organizacional

Na sua opinido, a adog¢ao do PGD pelos colegas impactou o
ambiente de trabalho de forma positiva ou negativa?
Comente.

Avaliagao gerencial

Na sua opinido, quais sdo os principais beneficios e desafios
que vocé percebe na implementagdo do PGD em relagéo a
gestéao de resultados e ao desempenho da equipe?

Avaliagao de resultados

Na sua opinido, o PGD tem contribuido de forma eficaz para
a melhoria da produtividade e do desempenho da sua
equipe nas atividades de trabalho?

Transformacgdes
gerenciais

Como gestor, relate as mudangas que vocé percebeu na
produtividade e desempenho da sua equipe apos a
implementacao do PGD. Quais séo os principais desafios?

Desenvolvimento da
equipe

Na sua opinido, o PGD em todas as suas modalidades traz
beneficios  significativos para o0 desempenho e
desenvolvimento profissional da sua equipe?

Impacto da flexibilidade

Na sua opinido, a flexibilizacdo dos horarios proporcionada
pelo PGD contribui ou interfere na produtividade das
atividades? Comente.

Gestéo por resultado

Na sua opinido, o trabalho remoto pautado exclusivamente
na entrega de resultados, sem qualquer forma de controle
sobre as agbes do servidor participante, afeta a
produtividade dos servigos prestados? Se sim, de que
forma?

Carga e performance

Descreva sua percepg¢ao sobre a sobrecarga de trabalho
dos servidores presenciais. Como isso afeta a dinamica da
equipe e o desempenho geral?

Saude ocupacional

Na sua opinido, quais s&o as principais vantagens ou
desvantagens do teletrabalho para o bem-estar fisico e
mental dos servidores da sua equipe?

Desafios enfrentados

Quais sao as principais dificuldades que o PGD trouxe para
a gestdo da sua equipe?
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Ideias de melhorias Il Vocé tem alguma sugestdo para melhorar o Programa de
Gestdo e Desempenho (PGD) e torna-lo mais atrativo para
os servidores?

Sustentabilidade do [l Quais sao suas perspectivas sobre a viabilidade do PGD a
modelo longo prazo?
Propostas gerenciais Il Que adaptagbes ou melhorias vocé sugere para que o PGD

atenda melhor as necessidades das unidades e dos
servidores no futuro?

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

3.3.2 Coleta de Dados

Em conformidade com o Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos da
UFSCar, a pesquisa foi submetida para apreciacdo em 15 de setembro de 2024 e
aprovada em 22 de janeiro de 2025, sob o numero CAAE 83288624.9.0000.5504 e
parecer n°® 7.342.172.

Para a coleta de dados, cada um dos trés questionarios aplicados foi
acompanhado do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
disponibilizado na primeira pagina do formulario (Apéndice A).

Os questionarios online foram enviados em coépia oculta, utilizando o
endereco de e-mail da Diretoria do Centro de Ciéncias Agrarias, em conformidade
com a Lei Geral de Protegdo de Dados (Lei n° 13.709, de 14 de agosto de 2018),
para os 98 (noventa e oito) servidores previamente selecionados, sendo permitida
apenas uma resposta por participante. Os envios ocorreram nos dias 27 de janeiro,
10 e 24 de fevereiro de 2025. O periodo de coleta teve duracdo de 45 dias,
encerrando-se em 12 de margo de 2025. Durante este periodo, a primeira chamada
teve um total de 25 respondentes, a segunda chamada teve um total de 39
respondentes e a terceira chamada um total de 73 respondentes.

A observagao participante foi conduzida ao longo de 45 dias, periodo que
coincidiu com a coleta de dados via questionario. As observacdes ocorreram em
dias e horarios variados, totalizando até 3 horas semanais, abrangendo diferentes
contextos institucionais, tais como reunides formais, interagcdes informais entre
servidores e momentos em que o PGD foi discutido ou mencionado.

A coleta de informagdes foi realizada de maneira discreta, respeitando a
privacidade dos participantes e garantindo um ambiente no qual se sentissem

confortaveis para expressar opinides e comportamentos de forma esponténea. Foi
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possivel identificar padrées nas discussdes sobre o PGD, como preocupacdes
recorrentes, expectativas e desafios enfrentados pelos servidores. Além disso, a
observacao permitiu registrar a forma como o programa foi percebido e incorporado
a rotina institucional, oferecendo um panorama mais detalhado sobre sua aceitacao
e impacto no ambiente de trabalho, contribuindo significativamente para uma
compreensdo mais ampla e contextualizada das percep¢des dos servidores em

relacdo ao PGD.

4 DISCUSSOES E RESULTADOS
4.1 PeRFIL DA AMOSTRA

O estudo contou com um total de 98 servidores elegiveis, dos quais 73
responderam a pesquisa, resultando em uma taxa de retorno de aproximadamente
74,5%. Essa taxa pode ser considerada representativa, uma vez que abrange a
maioria da populagao-alvo, permitindo inferéncias consistentes sobre os grupos
analisados. A amostra foi estratificada em trés grupos distintos, cada um com
caracteristicas especificas:

° Grupo | - Participantes do PGD: Desse grupo, composto por 50
servidores, 35 responderam a pesquisa, representando 70% do total. Esse
grupo é formado por servidores que aderiram ao Programa de Gestdo e
Desenvolvimento (PGD), e suas respostas fornecem insights sobre a
percepcao e a experiéncia daqueles que estdo diretamente envolvidos no
programa.

° Grupo Il - Nao Participantes do PGD: Dos 31 servidores
elegiveis neste grupo, 17 responderam a pesquisa, correspondendo a uma
taxa de retorno de aproximadamente 54,8%. Esse grupo € composto por
servidores que nao aderiram ao PGD, e suas respostas revelam motivagdes,
barreiras ou falta de interesse em relagao ao programa.

° Grupo Il - Gestores e Chefias: Este grupo, formado por 24
servidores, teve a maior taxa de retorno, com 21 respondentes,
representando 91,3% do total. A alta participacdo desse grupo é

particularmente relevante, pois inclui gestores e chefias, cujas percepgoes e
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avaliacbes sobre o PGD podem oferecer uma visdo estratégica e

organizacional sobre a implementagao e os efeitos desse programa.

Dando continuidade a caracterizagdo dos grupos investigados, a Tabela 3
apresenta o perfil sociodemografico do Grupo | — Participantes do PGD. S&o
destacados aspectos como género, raga/etnia, faixa etaria, escolaridade, tempo de
atuacado na UFSCar, modalidade de adesao ao PGD e a vinculagao das atividades

as areas administrativa ou académica. A amostra é composta por 35 respondentes.

Tabela 3 - Perfil do participante na pesquisa - Grupo | - Participantes do PGD

(continua)
Perfil Respostas Validas Frequéncia Percentual
Mulher 23 65,70%
Género Homem 11 31,40%
Prefiro nao informar 1 2,90%
Branca 30 85,70%
Preta 0 0,00%
Racga/Etnia Parda 4 11,40%
Amarela 0 0,00%
Prefiro nao informar 1 2,90%
Menos de 25 anos 0 0,00%
25-34 anos 2 5,70%
Faixa etaria 35-44 anos 17 48,60%
45-54 anos 6 17,10%
55 anos ou mais 9 25,70%
Prefiro nao informar 1 2,90%
Ensino Médio 0 0,00%
Superior Incompleto 0 0,00%
Superior Completo 6 17,00%
Escolaridade Especializagao 15 42,90%
Mestrado 12 34,30%
Doutorado 1 2,90%

Pés-Doutorado 0 0,00%
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Prefiro ndo informar 1 2,90%
Menos de 1 ano 2 5,70%
1-5 anos 1 2,90%
Tempo de atuacao
- 0,
na UFSCar 6-10 anos 7 20,00%
Mais de 10 anos 25 71,40%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Presencial 10 28,60
Modalidade que
aderiu ao PGD Remoto parcial 23 65,70%
Remoto total 2 5,70%
Unidade que exerce Area administrativa 19 54,30%
suas atividades esta -
vinculada a: Area académica 15 42,80%
Prefiro ndo informar 1 2,90%

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Os dados indicam um perfil demografico e profissional caracterizado pela
predominancia de mulheres, que representam 65,70% dos respondentes, e de
pessoas brancas, correspondendo a 85,70%, evidenciando uma relativa
homogeneidade de género e raga. A faixa etaria mais frequente esta entre 35 e 44
anos, indicando que a maioria dos participantes se encontra em uma fase
intermediaria ou consolidada da carreira. Esse fator pode influenciar suas
percepcdes e experiéncias em relacdo ao PGD, refletindo uma abordagem mais
abrangente sobre as praticas de gestdo e desempenho.

No que diz respeito a qualificacdo profissional, observa-se um alto nivel de
escolaridade entre os respondentes: 42,90% possuem Especializagao e 34,30%
possuem Mestrado. Esse dado sugere que a amostra € composta por profissionais
altamente qualificados, com demandas e expectativas possivelmente alinhadas a
praticas e tendéncias globais.

Uma das questdes relevantes identificadas na amostra é a sub-representacao
de pessoas negras. Apenas 11,40% dos participantes se identificaram como pardos,
0 que evidencia uma disparidade na diversidade étnico-racial dentro do grupo
analisado.

Quanto ao perfil profissional, a maioria dos participantes sdo servidores da

UFSCar com mais de 10 anos de experiéncia, reforcando que se trata de um grupo
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com amplo conhecimento sobre o funcionamento da Instituicido. Em relagdo a
adesdo ao PGD, a modalidade remota parcial foi a mais escolhida, com 65,70% dos
participantes, enquanto 28,60% optaram pela modalidade presencial. Esse dado
pode indicar uma tendéncia de flexibilizagdo do trabalho no periodo pds-pandemia.

Sobre a area de atuacao, observa-se que 54,30% dos respondentes estao
vinculados a area administrativa, enquanto 42,90% atuam na area académica. Essa
distribuicdo sugere que o PGD tem maior adesdo entre os servidores
administrativos. Essa diferenga pode ser relevante, pois as demandas e desafios
enfrentados por cada grupo variam significativamente, impactando suas percep¢des
e expectativas em relagao ao programa.

Na sequéncia, apresenta-se a caracterizagao do Grupo Il — Nao Participantes
do PGD, com destaque para as principais caracteristicas sociodemograficas desse
segmento. A Tabela 4 reune informagdes sobre género, ragal/etnia, faixa etaria,
escolaridade, tempo de atuacdo na UFSCar e a vinculagao das atividades as areas

administrativa ou académica. A amostra € composta por 17 respondentes.

Tabela 4 - Perfil do participante na pesquisa - Grupo Il - Nao Participantes do PGD

(continua)
Perfil Respostas Validas Frequéncia Percentual
Mulher 10 58,80%
Género Homem 7 41,20%
Prefiro nao informar 0 0,00%
Branca 9 52,90%
Preta 1 5,90%
Racga/Etnia Parda 7 41,20%
Amarela 0 0,00%
Prefiro nao informar 0 0,00%
Menos de 25 anos 1 5,90%
25-34 anos 1 5,90%
Faixa etaria 35-44 anos 7 41,10%
45-54 anos 6 35,30%
55 anos ou mais 2 11,80%

Prefiro ndo informar 0 0,00%
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Ensino Médio 0 0,00%

Superior Incompleto 1 5,90%
Superior Completo 5 29,40%
Escolaridade Especializagao 4 23,50%
Mestrado 6 35,30%

Doutorado 1 5,90%

Pés-Doutorado 0 0,00%

Prefiro ndo informar 0 0,00%
Menos de 1 ano 2 11,80%
1-5 anos 2 11,80%

Tempo de atuagao
- 0,
na UFSCar 6-10 anos 5 29,40%
Mais de 10 anos 8 47,00%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Unidade que exerce Area administrativa 12 70,60%
suas atividades esta -

vinculada a: Area académica 5 29,40%
Prefiro ndo informar 0 0,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Neste grupo, a distribuicdo de género € semelhante a do Grupo |, com
58,80% de mulheres e 41,20% de homens. Quanto a raga/etnia, 52,90% dos
participantes se identificam como brancos, 41,20% como pardos e 5,90% como
pretos, indicando uma maior diversidade étnico-racial em comparagéo ao Grupo |.

A faixa etaria predominante situa-se entre 35 e 44 anos (41,10%), seguida por
45 a 54 anos (35,30%), sugerindo que a maioria dos nao participantes também se
encontra em estagios intermediarios ou avangados de suas carreiras.

No que se refere a escolaridade, 35,30% possuem Mestrado, 23,50% tém
Especializacdo e 29,40% possuem Ensino Superior completo, reforcando que este
grupo também é composto por profissionais qualificados.

Quanto ao tempo de atuagdo na UFSCar, 47% possuem mais de 10 anos de
experiéncia, evidenciando um perfil de servidores experientes. Em relagédo a area de
atuacdo, a maioria dos ndo participantes esta vinculada a area administrativa

(70,60%), enquanto 29,40% atuam na area académica.
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Posteriormente, a Tabela 5 apresenta o perfil do Grupo lll — Gestores e
Chefias, destacando suas principais caracteristicas sociodemograficas e
profissionais. O objetivo é identificar aspectos como género, racga/etnia, faixa etaria,
escolaridade, cargo, tempo de atuacdo na UFSCar e adesdo ao Programa de
Gestdao e Desempenho (PGD), incluindo a modalidade escolhida. Além disso,
buscou-se compreender a vinculagado de suas atividades as areas administrativa ou
académica, bem como a composi¢ao e quantidade de servidores em suas equipes

no contexto do PGD. A amostra é composta por 21 respondentes.

Tabela 5 - Perfil do participante na pesquisa - Grupo Il - Gestores e Chefias

(continua)
Perfil Respostas Validas Frequéncia Percentual
Mulher 13 61,90%
Género Homem 8 38,10%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Branca 17 81,00%
Preta 0 0,00%
Raca/Etnia Parda 3 14,20%
Amarela 1 4,80%
Prefiro nao informar 0 0,00%
Menos de 25 anos 0 0,00%
25-34 anos 0 0,00%
Faixa etéria 35-44 anos 11 52,40%
45-54 anos 7 33,30%
55 anos ou mais 3 14,30%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Ensino Médio 0 0,00%
Superior Incompleto 0 0,00%
Superior Completo 2 9,50%
Escolaridade Especializagao 3 14,30%
Mestrado 1 4,80%

Doutorado 13 61,90%




58

Poés-Doutorado 2 9,50%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Técnico-Administrativo 6 28,60%
Cargo Docente 15 71,40%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Menos de 1 ano 1 4,80%
1-5 anos 0 0,00%
Tempo de atuacio
- o)
na UFSCar 6-10 anos 5 23,80%
Mais de 10 anos 15 71,40%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Sim 6 28,60%
Vocé aderiu ao PGD?
Nao 15 71,40%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
Presencial 0 0,00%
Em qual Remoto Parcial 6 28,60%
modalidade?
Remoto Total 0 0,00%
Nao Aderi 15 71,40%
Unidade que exerce Area administrativa 9 42,90%
a funcgao de chefia -
esta vinculada a: Area académica 12 57,10%
Prefiro ndo informar 0 0,00%
N&o se aplica 1 4,80%
Quantos servidores
fazem parte da sua 1-3 servidores 9 42,80%
equipe?
4-7 servidores 6 28,60%
Mais de 7 servidores 5 23,80%
Ha servidores que aderiram 6 28,60%
ao PGD e servidores que
A sua equipe é nao aderiram ao PGD
composta por
servidores que: Aderiram integralmente ao 12 57,10%
PGD
Outro 3 14,30%

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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Nesse grupo, a distribuicdo de género € semelhante a dos Grupos | e Il, com
61,90% de mulheres e 38,10% de homens e revela uma representatividade feminina
significativa nos cargos de chefia da UFSCar, o que esta em consonancia com os
dados apresentados por Goéis (2024), que identificou uma presenga expressiva de
mulheres na Equipe de Gestdo da universidade, especialmente no periodo de 2022
a 2023. No entanto, embora esse percentual indigue um avanco importante em
relagdo a ocupagao de espacos historicamente masculinizados, a autora aponta que
a ocupacado quantitativa ndo elimina as barreiras simbdlicas e estruturais
enfrentadas por essas gestoras. Assim, mesmo compondo a maioria nos cargos de
gestdo, as mulheres ainda vivenciam desafios relacionados a legitimagcdo de sua
autoridade e a dindmica comunicacional no ambiente institucional, o que evidencia
que a equidade de género nas chefias vai além da presenga numérica e demanda
mudangas culturais mais profundas.

No que se refere a racal/etnia, 81% dos participantes se identificam como
brancos e 14,20% como pardos, evidenciando uma homogeneidade étnico-racial,
alinhada ao perfil do Grupo I. A faixa etaria predominante esta entre 35 e 44 anos
(52,40%), seguida por 45 a 54 anos (33,30%) e 55 anos ou mais (14,30%), o que
indica que a maioria dos gestores e chefias se encontra em estagios intermediarios
ou avancados de suas carreiras.

Quanto a escolaridade, 61,90% possuem Doutorado, 14,30% tém
Especializagdo e 9,50% concluiram o Pds-Doutorado. Esse dado reforga que esse
grupo é altamente qualificado, com um nivel de formacgéo ainda mais elevado do que
os Grupos | e Il. Vale destacar que a maior parte da amostra € composta por
docentes, para os quais 0 Doutorado € um requisito minimo para a ocupacgao do
cargo na Universidade.

Em relagcdo ao tempo de atuagdo na UFSCar, 71,40% possuem mais de 10
anos de experiéncia, o que indica uma trajetéria consolidada na Instituicdo. Além
disso, considerando que os cargos de gestao e chefia possuem mandatos de 2 a 8
anos, esses profissionais ja podem ter passado por diferentes fungdes dentro da
Universidade.

Sobre a adesdo ao PGD, 71,40% dos respondentes informaram que né&o
aderiram ao programa, enquanto 28,60% aderiram. A adesao ocorreu apenas entre
os servidores técnico-administrativos, uma vez que a categoria docente ndo é

abrangida pelo PGD devido ao regime de dedicagao exclusiva, a maior flexibilidade
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na carreira e a auséncia de controle de ponto eletrénico. A modalidade mais adotada
foi a de teletrabalho parcial, com 28,60% dos respondentes.

A maioria dos gestores e chefias (57,10%) estdo vinculados a area
académica, enquanto 42,90% atuam na area administrativa. Esse dado reflete a
predominancia de docentes na amostra, que frequentemente desempenham fungdes
de chefia em departamentos académicos e coordenagdes de cursos de graduagao e
pos-graduacao.

No que diz respeito as equipes lideradas por esses gestores, 42,80% sao
compostas por 1 a 3 servidores, 28,60% por 4 a 7 servidores e 23,80% por mais de
7 servidores. A maioria dos membros dessas equipes aderiu integralmente ao PGD
em alguma de suas modalidades (57,10%). Ja 28,60% das equipes sdo mistas, ou
seja, compostas por servidores que aderiram e outros que nao aderiram ao
programa.

Esses dados oferecem um panorama relevante sobre a composi¢cao e a
adesao das equipes lideradas pelos gestores, evidenciando diferentes arranjos de
participagdo no Programa de Gestdo e Desempenho. A partir dessa caracterizagao,
passa-se a comparagao entre os perfis sociodemograficos e profissionais dos trés
grupos analisados — servidores participantes, ndo participantes e gestores —,
destacando semelhangas e diferengas significativas que contribuem para uma

compreensao mais ampla das dinémicas institucionais observadas.

4.1.2 Comparacao dos Perfis dos Grupos |, ll e Il

Os trés grupos analisados apresentam semelhancas e diferengas
significativas em suas caracteristicas sociodemograficas e profissionais.

Em todos os grupos, observa-se uma predominancia feminina. Isso indica
que, independentemente da participagdo no PGD ou da posigao hierarquica, ha uma
representatividade expressiva de mulheres nos trés grupos.

A diversidade étnico-racial varia entre os grupos. O Grupo | apresenta uma
predominancia de pessoas brancas (85,70%), com uma baixa representatividade de
pardos (11,40%). Ja o Grupo Il tem uma distribuicdo mais diversificada, com 52,90%
de brancos, 41,20% de pardos e 5,90% de pretos, indicando maior heterogeneidade.
No Grupo lll, por outro lado, ha uma maior homogeneidade racial, com 81% de

brancos e apenas 14,20% de pardos, o que se assemelha ao perfil do Grupo I. Essa
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disparidade nos perfis dos grupos analisados refletem a persistente desigualdade
racial que marca as instituicbes publicas brasileiras. Conforme apontado por
Jaccoud e Beghin (2002), a sociedade brasileira mantém profundas desigualdades
entre brancos e negros, em diversos indicadores sociais como acesso a edugéo,
renda e emprego formal. Nesse sentido, a baixa representatividade de pessoas
negras e pardas em determinados espacos institucionais nao pode ser dissociada
desse contexto historico de exclusao, evidenciando a urgéncia de politicas publicas
mais efetivas no enfrentamento do racismo institucional.

A faixa etaria predominante nos trés grupos esta entre 35 e 44 anos, com
percentuais semelhantes, esse padrdo indica que a maioria dos servidores e
gestores estdo em um estagio intermediario ou avangado da carreira, 0 que pode
influenciar suas percepg¢des sobre o PGD.

O alto nivel de escolaridade entre os grupos é bastante expressivo e sugere
que os gestores e chefias possuem uma formagdo mais avangada, o que esta
relacionado aos requisitos da carreira docente na universidade.

Os trés grupos sao compostos majoritariamente por profissionais experientes,
indicando que tanto os participantes quanto os ndo participantes do PGD ja
possuem um conhecimento consolidado da Instituicdo, sendo que os gestores e
chefias possuem a maior média de tempo na UFSCar.

A vinculagao administrativa e académica varia entre os grupos € mostra que o
PGD tem maior adesao entre servidores da area administrativa, enquanto os
gestores e chefias sdo, em sua maioria, vinculados a area académica, o que reflete
a presenca predominante de docentes neste grupo.

A comparagao entre os grupos evidencia diferengas significativas quanto a
adesao ao PGD, escolaridade e diversidade étnico-racial. O PGD tem maior adesao
entre servidores técnico-administrativos, especialmente aqueles com nivel superior e
especializagao. A diversidade racial € maior entre os nao participantes do programa
(Grupo Il), enquanto os gestores e chefias (Grupo IllI) apresentam maior
homogeneidade étnica e académica. O tempo de atuagdo na UFSCar e a

predominéncia de mulheres sdo caracteristicas comuns a todos os grupos.

4.2 ANALISE QUANTITATIVA E QUALITATIVA
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Nesta sec¢do, apresentamos e discutimos os resultados com base na Analise
de Conteudo de Bardin (2011), seguindo as etapas de pré-analise, exploragcao do
material e tratamento dos resultados. As respostas foram organizadas em categorias
tematicas, construidas a partir da recorréncia e pertinéncia dos conteudos, o que
permitiu comparar de forma estruturada as percepgbes dos trés grupos
respondentes sobre o Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), destacando
convergéncias, divergéncias e suas implicagcdes. Além da analise dos questionarios,
a técnica de observacéao participante, contribuiu para enriquecer a interpretacéo dos
dados, possibilitando uma leitura mais sensivel das praticas e discursos observados.

Para quantificar algumas percep¢des, utilizamos a Escala Likert para avaliar o
grau de concordancia dos participantes em relacdo a determinados aspectos do

PGD, permitindo uma visdo mais detalhada das respostas.

4.2.1 Adesao ao PGD: Motivagoes, Resisténcias e Impactos Organizacionais

A decisdo de aderir ou nao ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD)
nao se limita a uma escolha individual isolada, mas envolve uma série de fatores
que vao desde a natureza das atividades desempenhadas até aspectos culturais,
estruturais e relacionais dentro das unidades administrativas.

Com o objetivo de compreender essas motivacdes, o grupo Il foi questionado
sobre as preocupacdes e receios que influenciaram a decisao de nao aderir ao PGD,
bem como o impacto da cultura organizacional e dos colegas nessa escolha,
conforme ilustrado no Grafico 1.

A principal preocupacao relatada foi a impossibilidade de desempenhar
determinadas funcdes de forma remota, além dos possiveis impactos do PGD na
estrutura do servigo publico e na carreira dos servidores. Algumas respostas
trouxeram questdes especificas, como os desafios enfrentados por mulheres, que
frequentemente acumulam trabalho remoto e responsabilidades domésticas.
Também foi apontada a necessidade de maior institucionalizagdo do programa. No
entanto, uma parcela dos respondentes afirmou nao ter receios ou considerou a

adesao ao PGD uma escolha puramente pessoal.
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Grafico 1: Grupo Il - A sua decisdo de nao aderir ao PGD foi influenciada por colegas ou pela cultura
organizacional da sua unidade?

® Discordo Totalmente
@ Discordo
Nem concordo e nem discordo
@® Concordo
@ Concordo Totalmente

Nesse contexto, a cultura organizacional e a influéncia de colegas sao
relevantes para uma parte dos servidores (29%), mas nao representam um fator
decisivo para a maioria daqueles que optaram por ndo aderir ao PGD (47%). A
decisdo parece estar mais relacionada a aspectos individuais, como a natureza das
atividades desempenhadas e as condi¢des oferecidas pela unidade.

Para aprofundar essas questdes, foi feita uma analise comparativa entre
género e motivacdo para nao aderir ao programa. As respostas das mulheres
revelam preocupacdes mais amplas, que ultrapassam a esfera funcional. Entre os
destaques, estdo a precarizacdo do cargo e a sobrecarga com os cuidados
domeésticos, conforme aponta uma das respondentes:

‘A precarizagdo do meu cargo, assistente administrativa. Outro ponto que
queria destacar € que as mulheres lutaram a vida toda para ndo assumir o papel
sozinha de cuidadora, do lar e dos/das filhas/os. Muitas vezes é ouvido o discurso
que o PGD é bom para adequar o horario das tarefas, e sempre grifado das
mulheres, em casa, no trabalho, podem adequar o tempo para cuidar de filhos/as e
pais/mées idosas, nos devolvendo aos lugares que lutamos tanto para sair” (P1).

Esse relato ilustra o que Hirata e Kergoat (2007) definem como divisdo sexual
do trabalho, estrutura social que naturaliza a designagdo das mulheres a esfera
reprodutiva e dos homens a esfera produtiva. Mesmo diante da ampliagcdo da
presenca feminina no mercado de trabalho, essa divisdo continua operando, de
modo que a responsabilizacdo pela conciliagdo entre vida profissional e cuidados

domésticos recai quase exclusivamente sobre as mulheres. Isso revela ndo apenas



64

a sobrecarga, mas também a persisténcia de uma légica que hierarquiza os sexos e
invisibiliza o trabalho de cuidado, mesmo quando executado em paralelo a atuagao
institucional.

Outras participantes destacaram a importancia da presenca fisica no
ambiente institucional: “Estar disponivel de forma presencial é sempre melhor que
de forma virtual” (P2), associando a presencialidade a qualidade do servigo e ao
compromisso profissional. Houve ainda criticas a estrutura do programa, como no
relato: “O PGD deveria ser mais institucionalizado e sequir padrées bem definidos”
(P3)

Ja entre os homens, predominam justificativas mais voltadas a aspectos
operacionais, como a natureza das fungdes desempenhadas ou a auséncia de
padronizagdo no programa: “Embora o teletrabalho proporcione flexibilidade e maior
autonomia, o servigo publico ja era conhecido por oferecer uma boa dose de
liberdade. Por outro lado, o Programa deveria ser mais institucionalizado e seguir
padrées bem definidos” (P4). Além disso, € comum a presenca de respostas neutras
ou que indicam desinteresse, como: “Ndo tenho nenhum receio [...] Caso eu decida
aderir, farei isso com total responsabilidade” (P5) ou ainda: “N&o tenho interesse em

aderir ao PGD” (P6), conforme demonstrado no Quadro 5.

Quadro 5 - Relagbes entre Género e Motivagdes para Nao Aderir ao PGD
(continua)

Dimensao

Mulheres

Homens

Foco na qualidade do
atendimento e presencga
fisica

Sim — Valorizam a presenca
para melhor atendimento
institucional;

Sim — Aparece em menor
numero, e de forma mais
institucional;

Fungdo incompativel com o
PGD

Sim — Afirmam que suas
atividades exigem
presencialidade;

Sim — Alegam impossibilidade
pratica;

Comprometimento ético com
o trabalho

Sim — Valorizagao do trabalho
bem feito como
responsabilidade publica;

Nao evidente;

Critica a estrutura
institucional do PGD

Sim — Apontam fragilidades e
auséncia de diretrizes claras;

Sim — Criticam falta de
padronizagao;

justificativa elaborada

Falta de conhecimento Nao; Sim — Declaram nao conhecer
declarado O programa;
Desinteresse sem N&o; Sim — Respostas como “nao

tenho interesse” ou “ndo ha”;

Critica com perspectiva de

Sim — Questionamento sobre

Nao;
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género reforco de papéis tradicionais
de cuidado;

Elaborado pela autora (2025).

Sendo assim, a analise revela nuances importantes quando observadas sob a
perspectiva de género. Observa-se uma tendéncia de que, para as mulheres, o
teletrabalho pode reforcar desigualdades de género, ao passo que os homens
associam sua decisdo a fatores praticos e operacionais. A neutralidade ou auséncia
de criticas explicitas nas falas masculinas sugere um engajamento mais limitado
com 0s impactos sociais e organizacionais do PGD. Esse cenario contrasta com o
elevado nivel de escolaridade dos respondentes do grupo (trés com especializagao,
dois com mestrado e dois com ensino superior completo), o que, paradoxalmente,
nao se refletiu em analises mais criticas e aprofundadas sobre os desdobramentos
estruturais do teletrabalho na universidade. As mulheres, por sua vez, demonstram
um olhar mais critico e reflexivo, articulando preocupagbes tanto institucionais
quanto estruturais e sociais.

Os relatos dos servidores que nédo aderiram ao PGD revelam que uma das
principais resisténcias esta relacionada a inadequacao de certas fungdes ao modelo
de teletrabalho. Esse aspecto confirma as observacdes de Veloso, Costa e Abrantes
(2022) e Rocha e Amador (2018), que destacam a necessidade de politicas
equitativas para diferentes tipos de atividades no servigco publico. Além disso, a
preocupagao com a sobrecarga entre 0os que permanecem presencialmente remete
as criticas de Ferreira e Santana (2021) e Antunes (2020), que apontam os riscos de
intensificagdo do trabalho e sensacao de injusti¢ca organizacional.

Complementando essa analise, foi perguntado ao grupo Il se a adogao do
PGD pelos colegas impactou o ambiente de trabalho de forma positiva ou negativa.

A andlise das respostas mostra uma percepg¢ao majoritariamente negativa. As
criticas concentram-se na “sobrecarga”, “falta de comunicagdo”, e “sensacédo de
abandono institucional”, além de preocupag¢des com o “esvaziamento fisico da
Universidade”.

Dentro desse contexto, temos o seguinte relato:

‘“Impactou de forma negativa, pois o0s servidores que trabalham
presencialmente ficam responsaveis por dar informagées ou resolver os problemas

que séo pertinentes ao servidor que trabalha remoto” (P7).
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Esses fatores sugerem a necessidade de um modelo mais equilibrado, que
minimize impactos negativos tanto para os servidores presenciais quanto para a
Instituicdo como um todo.

Dando continuidade a investigagdo, a préoxima questdo analisada buscou
identificar quais atividades melhoraram ou pioraram com a adesao ao Programa, de
acordo com a percepgao dos grupos |, Il e lll.

No grupo |, destacou-se que as tarefas administrativas passaram a ser
realizadas com maior eficiéncia e concentragdo. A comunicagdo remota entre os
servidores tornou-se mais agil, com o uso de aplicativos de mensagens facilitando a
interacao no trabalho. Além disso, as reunides online contribuiram para a tomada de
decisbes de forma mais dindmica. No entanto, a auséncia fisica comprometeu o
atendimento ao publico e tornou a resolug&o de problemas urgentes mais demorada
devido a espera por respostas. Alguns servidores também relataram sentimentos de
‘isolamento” e “dificuldades de adaptacdo ao modelo remoto”.

O grupo |l ressaltou que o teletrabalho favoreceu atividades que exigem maior
concentragao e que as reunides online trouxeram praticidade. Contudo, a dificuldade
em localizar servidores foi apontada como um dos principais desafios, impactando
negativamente o atendimento ao publico. Além disso, a “demora no retorno de
demandas” via e-mail e WhatsApp e a “sobrecarga das unidades presenciais” foram
situagdes frequentemente mencionadas.

Ja o grupo lll enfatizou que as reunides online facilitaram a comunicagao
entre equipes de diferentes campi e que a redugao de interrupgcdes no trabalho
aumentou a produtividade. No entanto, o atendimento ao publico foi amplamente
prejudicado, e a resolugao de problemas administrativos tornou-se mais lenta devido
a auséncia fisica dos servidores. Outro ponto critico foi a dificuldade na gestao do
tempo da equipe, j4& que nem todos os servidores estdo disponiveis
simultaneamente. Além disso, alguns respondentes apontaram a “falta de
comprometimento de determinados servidores”, que passaram a se ‘limitar a
atividades meramente burocraticas”.

A analise das respostas dos trés grupos revela que a maior fragilidade
apontada por todos foi a piora no atendimento ao publico, enquanto o principal
beneficio foi a melhora no desempenho de atividades que demandam maior
concentracdo. As reunides e a comunicacdo online foram vistas como aspectos

positivos, mas a dificuldade de contato imediato e a demora no retorno das
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demandas surgem como desafios significativos. Os gestores, em especial,
manifestaram preocupag¢des adicionais com a gestdo do tempo e a resolugao de
problemas, sugerindo que o programa pode precisar de ajustes para melhor atender
as necessidades de todos os envolvidos.

Essas constatagdes indicam que, embora o PGD traga ganhos em termos de
concentragcao e agilidade em determinadas atividades, ele também impde desafios
operacionais que afetam o desempenho coletivo e a dindmica da Instituicdo. Diante
disso, torna-se fundamental analisar ndo apenas os efeitos sobre os processos de
trabalho, mas também os efeitos do teletrabalho na saude e bem-estar dos
servidores. Nesse sentido, a préxima secdo aborda a percepcdo dos servidores

quanto as condigdes fisicas e mentais no contexto do teletrabalho.

4.2.2 Percepgoes sobre o Bem-estar e as Condi¢gées de Trabalho no
Teletrabalho

A percepgao sobre bem-estar fisico e mental dos servidores no contexto do
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) foi analisada a partir de respostas dos
trés grupos pesquisados.

Inicialmente, foi questionado ao grupo Il se o teletrabalho tem contribuido
para o aumento do bem-estar fisico e mental dos servidores sob sua supervisao,

conforme ilustrado no Grafico 2.

Grafico 2 - Grupo Il - Na sua opinido, o teletrabalho tem proporcionado aos servidores da sua equipe
um aumento no bem-estar fisico e mental?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo & nem discordo
@ Concordo
@ Concordo Totalmente
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A maioria dos gestores (57%) considera o teletrabalho benéfico nesse
aspecto, enquanto 24% discordam, evidenciando que o modelo atual ndo funciona
igualmente para todos. Foi possivel observar que os efeitos do teletrabalho podem
variar entre as equipes, influenciados por fatores como a organizagao do trabalho, o
nivel de acompanhamento e perfil tanto das chefias quanto dos servidores.
Enquanto algumas equipes apresentam boa integracdo, outras demonstram
instabilidade e enfrentam maiores dificuldades na adaptacédo ao PGD.

Em complemento a perspectiva das chefias, os servidores que aderiram ao
PGD (grupo [), também foram questionados sobre a percepg¢ao individual de
bem-estar fisico e mental ao realizarem suas atividades em teletrabalho, como
ilustrado no Grafico 3. Também se buscou entender se a flexibilizacdo de horarios
proporcionada pelo programa influenciou positivamente a pratica de atividades

fisicas e de lazer (Grafico 4).

Grafico 3 - Grupo | - Na sua opinido, ao realizar as atividades em teletrabalho, vocé percebe um
aumento no seu bem-estar fisico e mental?

@ Ciscordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo e nem discordo
@ Concordo
@ Concordo Totalmente

S

A maioria dos participantes do PGD percebe um impacto positivo do
teletrabalho no bem-estar, com 73,50% relatando melhora na qualidade de vida,
enquanto 20,60% se mantiveram neutros e 5,90% discordaram. Isso indica que os
efeitos podem variar conforme fatores individuais, como rotina de trabalho,

condicdes do home office e adaptacao ao teletrabalho.
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Grafico 4 - Grupo | - Com a flexibilizacdo de horarios proporcionada pelo PGD, vocé tem realizado
atividades fisicas e/ou lazer com mais frequéncia?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo e nem discordo
@ Concordo
@ Concordo Totalmente

Além disso, 60% dos respondentes afirmaram que a flexibilizagdo de horarios
proporcionada pelo Programa aumentou a frequéncia de atividades fisicas e/ou de
lazer, enquanto 23% n&o perceberam mudangas, sugerindo que ja mantinham uma
rotina ativa ou enfrentam dificuldades para organizar o tempo livre. Outros 17%
discordaram ou discordaram totalmente, refletindo diferentes realidades pessoais.

Ainda no grupo |, investigaram-se as condicdes fisicas e tecnoldgicas do
ambiente de teletrabalho. As perguntas abordaram a adequagédo do espacgo, dos
equipamentos e da conexao a internet, conforme ilustrado no Grafico 5. Bem como,

sugestdes de melhorias para otimizar o desempenho.

Grafico 5 - Grupo | - O espago, 0s equipamentos e a internet sdo satisfatorios para desempenhar
suas atividades laborais em teletrabalho?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Nem concordo e nem discordo
@® Concordo
@ Concordo Totalmente

U
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Para 80% dos respondentes, os recursos disponiveis sdo satisfatorios e nao
necessitam de melhorias, indicando que o ambiente doméstico tem atendido as
demandas do teletrabalho, enquanto apenas 6% manifestaram insatisfagéao.
Algumas sugestdes pontuais de possiveis melhorias foram citadas, como “melhoria
na ergonomia” (cadeiras e equipamentos), “fornecimento de notebook institucional” e
“‘compensacdo de custos com internet”, o que poderia otimizar ainda mais o
desempenho dos servidores em home office.

Na sequéncia, a analise volta-se para a identificagdo das principais vantagens
e desvantagens do teletrabalho em relagdo ao bem-estar fisico e mental dos
servidores, a partir da perspectiva dos gestores (grupo Ill).

Os relatos destacam a melhora na qualidade de vida ao reduzir o estresse do
deslocamento diario e permitir mais tempo para a saude e a familia. O bem-estar
mental € apontado como um beneficio, pois um ambiente mais confortavel pode
aumentar a satisfacao e a produtividade.

Por outro lado, surgem também preocupagdes com o isolamento social
devido a auséncia de contato com os colegas, enquanto outros apontam problemas
de disciplina e dificuldades para separar o ambiente doméstico do profissional. Além
disso, foram mencionadas barreiras na comunicagao entre equipes, dificultando a
supervisdao e 0 acompanhamento das atividades.

De forma geral, o teletrabalho é reconhecido por oferecer flexibilidade e
autonomia, mas exige também maior disciplina, adaptacdo e capacidade de
autogestdo. Sua eficacia, portanto, esta diretamente ligada ao perfil do servidor, a
estrutura organizacional e a dinamica das equipes. Enquanto alguns gestores
percebem beneficios evidentes, outros apontam limitagdes ou nenhum impacto.

Em complemento, buscou-se compreender as percepgdes dos grupos | e |l
sobre os principais beneficios e desafios da implementagdo do Programa de Gestéo
e Desempenho (PGD).

O grupo | destacou como principais beneficios a flexibilidade de horarios e de
local de trabalho, fatores que possibilitaram um melhor gerenciamento do tempo e
um aumento na produtividade. Além disso, a qualidade de vida foi mencionada como
um ponto positivo, uma vez que a redugao do estresse com deslocamentos, o maior
convivio familiar e a conciliagdo com atividades pessoais foram aspectos
valorizados. Outros beneficios apontados incluem a diminuigdo de interrupgdes

durante o trabalho e o maior foco nas atividades. Entretanto, alguns desafios foram
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relatados, como a resisténcia de algumas chefias e colegas, que demonstram
preconceito em relagdo ao teletrabalho, a redugdo do contato presencial,
impactando as relagdes interpessoais e a dinamica organizacional, além da
percepcado de que algumas unidades utilizam o programa de maneira inadequada,
comprometendo a equidade entre os servidores.

Ja o grupo Il também reconheceu a flexibilidade e a autonomia de horarios
como vantagens, destacando que os servidores conseguem gerenciar melhor seu
tempo e reduzir custos com transporte. No entanto, identificou desafios mais
estruturais, como o esvaziamento do ambiente universitario, o impacto negativo no
funcionamento da Instituicdo, a sobrecarga dos servidores que permanecem
presenciais, a falta de controle e monitoramento, resultando em falhas no
funcionamento de algumas unidades, dificuldades no atendimento ao publico,
dificuldades para localizar servidores e a falta de padronizacdo nas praticas
adotadas.

Ao comparar as percepgoes dos dois grupos, observa-se que ambos
reconhecem a flexibilidade como um beneficio importante para os servidores que
aderiram ao PGD. O programa é visto positivamente pelos participantes, sendo
associado a eficiéncia e a qualidade de vida. No entanto, os nado participantes
percebem desafios mais amplos, como o0 esvaziamento da universidade,
dificuldades no atendimento e a sobrecarga dos servidores presenciais. O
atendimento ao publico, em especial, foi apontado como um problema significativo
pelo grupo Il. Essas diferengas de percepcéao indicam a necessidade de ajustes no
programa, buscando um equilibrio entre os beneficios individuais e as demandas
institucionais, especialmente no que se refere a gestdo do teletrabalho e ao
atendimento ao publico.

Embora o teletrabalho seja frequentemente associado a flexibilidade e ao
equilibrio entre vida profissional e pessoal, a literatura recente aponta que essa
percepcao tende a mascarar os efeitos negativos decorrentes da intensificacdo do
trabalho e da sobreposicdo de atividades profissionais e domésticas, sobretudo
entre as mulheres. Antunes et al. (2023) destacam que os fatores psicossociais de
risco associados ao teletrabalho — como o isolamento social, a extensdo da
jornada, o tecnoestresse e a exigéncia de disponibilidade constante — afetam
diretamente a saude mental e o bem-estar dos trabalhadores. Além disso, o estudo

evidencia que o contexto familiar, o género e a classe social influenciam de forma
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significativa as experiéncias com o trabalho remoto, revelando que os ganhos em
autonomia sao frequentemente acompanhados de um aumento na carga de
trabalho. Assim, os relatos das participantes da pesquisa, ao expressarem
preocupagdes com o retorno aos papéis tradicionais de género, encontram respaldo
empirico na literatura, reforcando a urgéncia de politicas institucionais que
considerem os multiplos impactos do teletrabalho na saude e na vida dos servidores
publicos.

A partir da percepgéo de sobrecarga identificada, explora-se a seguir como os

diferentes grupos compreendem essa dinamica no contexto institucional.

4.2.3 Trabalho Presencial e Percepgoes de Sobrecarga

Um dos pontos identificados ao longo da pesquisa diz respeito a sobrecarga
de trabalho vivenciada pelos servidores que permanecem em regime
exclusivamente presencial. Para compreender melhor essa percepgao, a seguinte
questao refere-se as percepgdes entre os grupos (I, Il e Ill) pesquisados sobre a
sobrecarga de trabalho entre servidores que atuam exclusivamente no formato
presencial, apresentada no Grafico 6:

Grafico 6 - Grupos |, Il e lll - Na sua opinido, vocé percebe uma sobrecarga de trabalho entre os
servidores que estdo atuando exclusivamente no formato presencial?

B Grupo | - Participantes do PGD [l Grupo Il - N&o Participantes do PGD
Grupo |l - Gestores e Chefias

12

10

AT

Discordo Discordo Nem Concordo e Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente
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No grupo |, 15 respondentes percebem uma sobrecarga de trabalho entre os
colegas que atuam presencialmente, enquanto 9 n&o compartilham dessa
percepcao. Ja os 11 respondentes que se posicionaram de forma neutra indicam que
essa realidade pode variar entre as unidades, com setores mais sobrecarregados
que outros.

No grupo IlI, a percepcdo de sobrecarga € ainda mais evidente: 12
respondentes confirmam sua existéncia, enquanto apenas 3 discordam. Essa
percepcdo majoritaria indica possiveis desequilibrios na distribuicdo de tarefas ou
insuficiéncia de recursos humanos no ambiente presencial.

Entre os gestores (grupo lll), 11 respondentes reconhecem a existéncia de
sobrecarga, 7 discordam dessa percepcao e outros 3 se mantiveram neutros. Essa
diversidade de opinides pode indicar que a situagdo varia entre as unidades,
refletindo fatores como a forma de gestdo, equipes mais robustas e a adogao de
estratégias especificas de organizagao do trabalho em cada contexto.

Dando continuidade a anadlise, o grupo Ill foi convidado a descrever,
qualitativamente, sua percepcao sobre os impactos dessa sobrecarga na dinamica
da equipe e no desempenho geral.

Uma parte significativa dos respondentes apontou que os servidores
presenciais acabam assumindo mais responsabilidades, especialmente em unidades
com atendimento direto ao publico. Problemas emergenciais tendem a recair sobre
esses servidores, uma vez que alguns colegas em teletrabalho ndo respondem
prontamente as demandas.

Embora gestores e chefias ndo relatem sobrecarga de maneira explicita,
foram mencionadas dificuldades como interrup¢des frequentes e barreiras na
comunicagado entre servidores presenciais e remotos. O uso restrito de canais de
comunicagao formais, como o e-mail, dificulta interagdes ageis necessarias para a
resolucdo de demandas diarias.

Por outro lado, também foram relatadas experiéncias positivas, em que as
unidades conseguiram distribuir as tarefas de forma mais equilibrada ao longo do
tempo, por meio da implementagao de rodizios estruturados. No geral, a percepgéo
da sobrecarga varia dentro do grupo, mas ha desafios evidentes na distribuicao de

tarefas e na comunicacao interna.
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Em complemento a esse panorama, os grupos | e Il foram questionados
sobre a suficiéncia do quadro de servidores da Universidade para atender as
demandas sem gerar sobrecarga.

No grupo |, 57% dos respondentes afirmaram que a Instituicdo ndo possui
servidores suficientes, enquanto 34% consideram que ha pessoal suficiente, mas
que a distribuicdo de tarefas poderia ser mais equilibrada. Alguns participantes
destacaram que a falta de pessoal ndo esta diretamente relacionada ao Programa,
enquanto outros apontaram que a carga de trabalho tem aumentado sem a devida
recomposicdo do quadro. Além disso, mencionaram que os servidores em trabalho
presencial acabam acumulando responsabilidades extras, como atendimento ao
publico, solicitagcdo de manutencao e recebimento de materiais e encomendas.

No grupo Il, 53% dos respondentes acreditam que a Universidade possui
servidores suficientes para atender as demandas, mas ressaltam problemas na
gestao e distribuicdo das tarefas. Muitos relataram que alguns servidores assumem
mais responsabilidades do que outros e que a adesao ao Programa, especialmente
na modalidade de teletrabalho, impactou negativamente o atendimento presencial.
Enquanto alguns atribuem a sobrecarga a falta de pessoal, outros apontam a
auséncia de uma politica clara de revezamento entre trabalho remoto e presencial
como a principal causa do problema.

Diferentemente do grupo |, que enfatizou a necessidade de mais
contratagdes, o grupo Il demonstrou maior preocupagao com a organizagao interna
e a gestdo do trabalho. Essas perspectivas contrastantes indicam que, embora a
caréncia de servidores seja uma questao relevante, a redistribuicdo de tarefas e a
melhoria da gestdo também s&o fatores essenciais para reduzir a sobrecarga e
garantir um ambiente de trabalho mais equilibrado.

Essas diferentes percepgdes sobre os fatores que impactam a sobrecarga de
trabalho — sejam eles estruturais ou organizacionais — apontam para a importancia
de uma gestdo mais estratégica dos recursos humanos e das rotinas de trabalho.
Nesse sentido, a forma como o tempo € gerido e como as metas séo distribuidas
entre os servidores torna-se um aspecto central. A seguir, serdo apresentadas as
percepgdes dos participantes do Programa (grupo |) e das chefias e gestores (grupo
[Il) sobre a compatibilidade entre o plano de trabalho e a carga horaria, abordando
elementos que influenciam diretamente na organizagdo do tempo e no cumprimento

das metas.



75

4.2.4 Planejamento e Gestao do Tempo

A gestdo do tempo e o planejamento das atividades s&o aspectos centrais
para a efetividade do Programa de Gestdo e Desempenho, especialmente na
modalidade de teletrabalho. Avaliar a compatibilidade entre carga horaria e metas
estabelecidas permite compreender melhor os desafios enfrentados por servidores e
gestores na organizagao das rotinas de trabalho.

Tanto os participantes do Programa (grupo |) quanto as chefias e gestores
(grupo Ill) foram questionados sobre a compatibilidade entre o plano de trabalho e a
carga horaria. Aos participantes, perguntou-se se o plano de trabalho elaborado para
o teletrabalho correspondia a sua carga horaria, enquanto as chefias e gestores,
questionou-se se as metas definidas para suas equipes eram compativeis com a

carga horaria estabelecida, conforme apresentados nos Graficos 7 e 8.

Grafico 7 - Grupo | - Na sua opinido, o seu plano de trabalho elaborado para o teletrabalho é
compativel com a sua carga horaria de trabalho?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo & nem discordo
@ Concordo
@ Concordo Totalmente

Com base nas respostas do grupo |, 79% dos participantes consideram que o
plano de trabalho esta adequado a carga horaria estabelecida, sugerindo que o
programa atende bem a maioria dos servidores. No entanto, ainda ha espaco para
melhorias, especialmente para aqueles que se mantiveram neutros ou discordaram,
indicando a necessidade de ajustes para contemplar diferentes expectativas e

demandas.
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Grafico 8 - Grupo lll - Na sua opinido, as metas definidas no plano de trabalho da sua equipe sao
compativeis com a carga horaria de trabalho?

i Discordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo 2 nem discordo
® Concordo
@ Concordo Totalmente

Entre gestores e chefias (grupo Ill), 71% acreditam que as metas do plano de
trabalho sdo compativeis com a carga horaria, alinhando-se a percep¢ao positiva do
grupo |I. No entanto, 29% dos respondentes discordam, o que sugere possiveis
sobrecargas ou dificuldades na definicdo precisa das metas, reforgando a
importancia de ajustes para garantir um melhor equilibrio e distribui¢do do trabalho.

Dando continuidade a analise, foi perguntado ao grupo | se eles notaram
mudangas significativas na gestdo do tempo desde a adesdo ao PGD e quais
praticas ou condigdes do programa foram mais benéficas ou prejudiciais para seu
trabalho.

A partir das respostas, observa-se que a maioria dos participantes relatou
melhorias significativas na organizagédo de suas rotinas, destacando a eliminagéo do
tempo de deslocamento, a redugao de interrupgcdes e o aumento da produtividade
como os principais beneficios. A flexibilidade de horarios e a autonomia para gerir o
préprio tempo também foram amplamente citadas, contribuindo positivamente para o
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Esses achados dialogam com as
contribuicdes de Pantoja, Santos e Marciano (2023), que identificam o equilibrio
entre vida pessoal e profissional, a autonomia e a flexibilidade como beneficios
centrais do teletrabalho, especialmente quando associado a gestao por resultados.

No entanto, nem todos os relatos foram positivos: alguns servidores
apontaram sobrecarga de trabalho, dificuldades para estabelecer limites entre vida

pessoal e laboral, além de prejuizos causados pela desigualdade no acesso ao
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teletrabalho e pela falta de comprometimento de colegas. Esses desafios também
sdo discutidos por Antunes (2020) e Paz (2022), ao indicarem que o teletrabalho
pode contribuir para jornadas mais longas e intensificagao do trabalho, o que pode
gerar sensacgao de “escravidao digital” e afetar negativamente a saude mental dos
servidores.

A auséncia de diretrizes claras e padronizadas por parte da Instituicio foi
destacada como fator que gera inseguranga, sensacao de injustica e conflitos nas
equipes. Além disso, a reducdo do convivio presencial foi associada a sentimentos
de isolamento e a desafios na comunicacdo. Ranieri (2020) ja alertava que, embora
o teletrabalho traga beneficios relacionados a autonomia e flexibilidade, ele também
impde barreiras a comunicagao interpessoal e ao sentimento de pertencimento,
especialmente em ambientes coletivos como o servigo publico.

Ao grupo Il foi questionado quais estratégias sao utilizadas para o
acompanhamento da gestao de tempo e dos prazos dos servidores em teletrabalho.
Além disso, buscou-se compreender se a auséncia de controle sobre as ag¢des do
servidor, com foco apenas na entrega de resultados, impacta a produtividade dos
servigos prestados e, caso positivo, de que forma esse impacto ocorre.

As respostas as questdes sobre o acompanhamento da gestdo do tempo e
prazos dos servidores em teletrabalho revelam um cenario diverso e de
improvisagao. Muitos gestores recorrem a estratégias informais e nao padronizadas,
como comunicagao por e-mail, WhatsApp, reunides periédicas e acompanhamento
via SEI, para monitorar o cumprimento das tarefas. Em geral, o foco esta na entrega
do trabalho, mais do que no controle do tempo. Ha também quem n&o utilize
qualquer ferramenta formal ou declare nao ter responsabilidade direta sobre
servidores em trabalho remoto. A auséncia de instrumentos institucionais
padronizados para monitoramento foi apontada como um fator que gera inseguranga
e desconforto entre alguns gestores, que relatam dificuldades em avaliar o
desempenho continuo e em manter a fluidez da comunicagdo com suas equipes.

A auséncia de instrumentos formais dialoga com os desafios da gestdo por
desempenho no setor publico. Autores como Bouckaert e Halligan (2007), destacam
que, sem critérios e metas bem definidos, o risco de subjetividade e desigualdade na
avaliacado aumenta, comprometendo os principios de transparéncia e efetividade da

gestao publica.
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Quando questionados sobre o modelo de trabalho remoto baseado
exclusivamente na entrega de resultados, parte dos gestores defende esse modelo,
destacando a importancia da autonomia, da responsabilidade individual e da
mudanga cultural necessaria para se distanciar do controle baseado em horas
presenciais. Outros, no entanto, apontam limites importantes dessa abordagem,
especialmente em setores que demandam atendimento continuo a comunidade
académica, como coordenagdes de curso e areas administrativas sensiveis. Ha
preocupacdes com a auséncia de acompanhamento de atividades nao previstas nos
planos de trabalho, com a possibilidade de atrasos e com a sobrecarga das chefias,
que ja acumulam multiplas responsabilidades. Além disso, foram citados impactos
negativos do distanciamento fisico sobre o senso de pertencimento, a cooperacgao
entre colegas e a saude mental dos servidores.

Ainda no grupo lll, também foi solicitado que comentassem sobre o impacto
da flexibilizagao de horarios na produtividade.

A flexibilizacdo dos horarios no PGD gera efeitos distintos, dependendo da
natureza da atividade e do comprometimento do servidor. Em unidades onde o
trabalho pode ser medido por metas e prazos, essa flexibilidade tende a ser positiva,
favorecendo a autonomia e a produtividade. Por outro lado, areas que exigem
atendimento ao publico ou interagdo constante com equipes enfrentam maiores
desafios na gestdo do tempo e da comunicagcdo. Nesse contexto, o fator mais
determinante para a produtividade nédo é apenas a modalidade de trabalho, mas sim
o comprometimento individual do servidor. Veloso, Costa e Abrantes (2022)
destacam que nem todas as atividades profissionais sdo compativeis com o
teletrabalho, especialmente aquelas que demandam interagdao constante ou uso de
ferramentas especificas, o que ajuda a compreender as variagdes na percepgao de
produtividade entre unidades da UFSCar.

Complementarmente, ao grupo Il também foi perguntado sobre as principais
dificuldades que o PGD trouxe para a gestdo de equipe.

Os gestores e chefias apontaram a comunicagdo como um dos principais
desafios do PGD, pois a troca de informagdes se tornou mais lenta e burocratica. A
sobrecarga dos servidores presenciais também preocupa, ja que nem todas as
atividades podem ser feitas remotamente. Ha dificuldades na avaliacdo da
produtividade e qualidade do trabalho remoto, além de impactos desiguais entre

setores. Enquanto alguns gestores percebem melhorias na eficiéncia, outros relatam
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perda de assertividade e organizacdo. A adesdo ao PGD, em alguns casos, ocorre
por pressao, mesmo quando as atividades do setor ndo sao adequadas ao
teletrabalho.

Esses fatores indicam a necessidade de ajustes no PGD, com critérios mais
claros para adesdo, melhor distribuicdo das atividades e estratégias para mitigar
desigualdades entre servidores e setores. A partir da observagédo participante,
percebe-se que a falta de diretrizes padronizadas leva a diversas interpretacdes do
programa, impactando a atuagao dos gestores e a percepg¢éo dos servidores sobre

equidade e eficiéncia.

4.2.5 Resultados e Desempenhos do Programa de Gestao e Desempenho

Diante desse cenario, torna-se relevante compreender como servidores e
gestores avaliam os impactos do PGD nos resultados institucionais. A investigacao
buscou compreender se o programa contribui para uma gestao mais eficiente, com
melhoria na qualidade dos servigos, maior transparéncia e melhor atendimento a
comunidade académica e a sociedade. Para isso, as respostas dos grupos |, 1l e Il

estao representadas no Grafico 9.
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Grafico 9 - Grupos |, Il e lll - Na sua opinido, o PGD contribui para uma melhor gestdo de resultados
(melhora da eficiéncia, qualidade dos servigos, transparéncia, atendimento da comunidade
académica, sociedade e outros)?

B Grupo | - Participantes do PGD [ Grupo Il - No Participantes do PGD
Grupo Il - Gestores e Chefias

15
10
| II I
0 JI II
Discordo Discordo Nem Concordo e Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

O grupo | demonstra maior satisfagdo com o Programa e o avalia de forma
positiva quanto a sua contribuigdo para a gestédo de resultados, com 13 participantes
concordando e 9 concordando totalmente, o que reflete uma percepcdo de
beneficios e melhoria na qualidade do servigo. No grupo Il, a percepgao € menos
favoravel, com apenas 3 respondentes concordando e nenhum concordando
totalmente. Ja o grupo Ill apresenta uma visdo mais equilibrada, com 10
respondentes discordando ou discordando totalmente, 5 neutros e apenas 6
avaliagdes positivas.

Esses dados sugerem que os participantes do Programa percebem melhorias
na gestao de resultados, enquanto servidores que atuam presencialmente todos os
dias na Universidade e gestores demonstram mais duvidas e preocupacgdes sobre a
eficiéncia e transparéncia desse modelo. Durante a observacao participante, foi
possivel notar a satisfacdo daqueles que aderiram ao Programa e trabalham na
modalidade remoto parcial, especialmente em relacdo a flexibilidade e a adaptacao
positiva as novas rotinas de trabalho. Por outro lado, entre os servidores presenciais,
ha um sentimento de insatisfacdo, sobretudo devido ao esvaziamento das unidades

e a falta de pessoal para atender as demandas presenciais. Os gestores, por sua
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vez, expressam grande insatisfagdo com a mensuragédo do desempenho e destacam
a necessidade de maior padronizagao nos critérios de adeséao e avaliagao.

Dando continuidade a analise, investigou-se a percepcao dos trés grupos
quanto ao desempenho das unidades que aderiram ao Programa, conforme ilustrado

no Grafico 10.

Grafico 10 - Grupos |, Il e lll - Na sua opinido, as unidades que aderiram ao PGD estao
desenvolvendo suas atividades de forma satisfatéria?

B Grupo | - Participantes do PGD [l Grupo Il - N&o Participantes do PGD
Grupo Il - Gestores e Chefias

20
15
10
| II II
0 J
Discordo Discordo Nem Concordo e Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

O grupo | apresenta uma percepgao predominantemente positiva em relagao
ao desempenho das unidades que aderiram ao PGD. Dos 35 respondentes, 22
afirmam concordar ou concordar totalmente que as atividades estdo sendo
desenvolvidas de forma satisfatoria, o que sugere que os proprios participantes do
programa percebem resultados concretos e positivos na execugao do trabalho.

Em contrapartida, o grupo |l demonstra uma visdo mais critica. Entre os 17
respondentes, apenas 3 concordam, o0 que pode estar relacionado aos impactos
percebidos no fluxo de trabalho e na redistribuicdo de tarefas decorrentes da adesao
ao teletrabalho.

O grupo lll, por sua vez, apresenta uma avaliagao mais equilibrada, porém

com inclinagao levemente negativa: 10 gestores discordam ou discordam totalmente
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de que as atividades estejam sendo realizadas de forma satisfatoria, enquanto
apenas 6 concordam ou concordam totalmente.

Esses dados revelam que, embora exista reconhecimento dos efeitos
positivos do PGD entre seus participantes, ha também um descontentamento
significativo entre os servidores que n&o aderiram e entre os gestores

A fim de compreender melhor essa percepgao, solicitou-se aos gestores e
chefias que relatassem os principais beneficios e desafios do PGD no que se refere
a gestao de resultados e ao desempenho da equipe.

Os gestores apresentam percepgdes variadas sobre os efeitos do PGD na
vida dos servidores, na produtividade da equipe e no funcionamento institucional.
Muitos reconhecem que o programa pode tornar o ‘frabalho mais eficiente” para
atividades que exigem concentracdo, apontam ganhos significativos para
‘autonomia” e “organizag¢éo das atividades”. Destacam ainda que a possibilidade de
conciliar melhor a vida pessoal e profissional, tem contribuido para o aumento do
bem-estar e da motivagdo no trabalho. Outros beneficios apontados incluem a
“formalizacdo de processos”, “maior registro das atividades” e “melhoria na
comunicagdo escrita”. A observacgao participante foi possivel notar que algumas
atividades de natureza mais administrativa ou burocratica, o PGD mostrou-se
funcional, sem prejuizos evidentes ao andamento dos trabalhos, especialmente
quando bem organizado entre as equipes.

Contudo, os desafios citados estdo fortemente relacionados a “dificuldade de
comunicagcdo” e “atendimento ao publico”, principalmente nos setores que
demandam interacdo direta com estudantes, docentes e coordenagdes. Foram
levantadas criticas sobre o “esvaziamento das unidades presenciais” e a “perda da
qualidade no atendimento imediato”, além da percepcdo de que a “auséncia de
mecanismos padronizados de avaliagdo” e “acompanhamento das entregas” dificulta
a efetividade do programa. Também foram mencionadas “desigualdade na
produtividade entre servidores” e a “falta de compreenséo institucional” e “clareza
nos critérios de adeso e controle”. A observacao participante reforga a necessidade
de maior institucionalizagdo do PGD, com regras mais claras e comunicagao efetiva
entre as unidades, buscando equilibrar os beneficios individuais com as demandas

coletivas da Universidade.
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Para entender melhor essa questao, foi feito um cruzamento com a variavel

idade, o que ajuda a mostrar como pessoas de diferentes idades percebem os

efeitos da adogao do programa, como mostrado no Quadro 6.

Quadro 6 - Faixa Etaria dos Gestores x Percepgdes sobre o PGD

Faixa etaria Beneficios Desafios Apontados | Tendéncia Geral da

Percebidos Faixa Etaria

- Flexibilidade, - Garantia da Enfatizam beneficios

autonomia e gestado de | produtividade; relacionados a

tempo; - Resisténcia cultural autonomia e qualidade
35-44 anos - Qualidade de vida e institucional; de vida, mas

bem-estar; - Comunicacdo com a | reconhecem limitacoes

- Eficiéncia no comunidade praticas.

atendimento remoto e | académica;

entregas;

- Organizagéo dos - Perda na qualidade Visdo mais critica e

processos; do atendimento; cautelosa; apontam

- Gestao mais - Desalinhamento efeitos negativos, mas
45-54 anos estratégica e entre fungéo e alguns reconhecem

transparente; modalidade; potenciais.

- Equilibrio vida - Falta de

pessoal/profissional; padronizagao

institucional;

55 anos ou mais

- Poucos ou nenhum
beneficio percebido
diretamente;

- Eficiéncia pontual do
trabalho remoto;

- Falta de controle e
acompanhamento;

- Inadequacgéo do PGD
as funcoes;

- Atendimento
comprometido;

Predominancia de
vis&do negativa ou
neutra; preocupagao
com perda de
efetividade
institucional.

Elaborado pela autora (2025)

A analise revela percepgdes distintas entre as geragdes em relagdo ao

Programa de Gestdo e Desempenho (PGD). Os gestores mais jovens (35-44 anos)
tendem a ter uma visdo mais positiva, destacando beneficios como autonomia,
flexibilidade e equilibrio entre vida pessoal e profissional, embora também
reconhecam desafios relacionados a supervisdo e a comunicacdo. Gestores na faixa
de 45-54 anos apresentam uma postura mais equilibrada, reconhecendo avangos na
organizacao do trabalho e na gestao por resultados, mas também apontando criticas
quanto a execugdo pratica do programa e seus impactos no atendimento a
comunidade académica. Ja entre os gestores com 55 anos ou mais, ha uma
predominancia de percepgbdes negativas ou neutras. Os discursos demonstram

maior cautela e ceticismo, com foco nos desafios da implementacao, na perda de
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efetividade do servigo publico e na necessidade de presenga constante para garantir
um atendimento de qualidade.

A analise por idade evidencia a relevancia de incorporar a perspectiva
geracional na formulagcdo e implementagdo de novas praticas de gestdo publica,
como o Programa de Gestdo e Desempenho (PGD). As diferentes percepgdes
observadas entre os grupos etarios revelam que a idade influencia de maneira
significativa a forma como os servidores compreendem os beneficios e os desafios
associados ao teletrabalho. Esse cenario reforca a necessidade de desenvolver
estratégias de comunicagéo, capacitacdo e acompanhamento que sejam sensiveis
as particularidades dos diversos perfis geracionais presentes na Instituicdo. Nesse
sentido, Lancaster e Stillman (2002) apontam que as geragées no ambiente de
trabalho possuem valores, expectativas e modos de se relacionar com a tecnologia e
com a organizagdo distintos, o que afeta diretamente suas reagbes diante de
mudangas organizacionais. No setor publico, reconhecer essas diferengas é
fundamental para promover o engajamento intergeracional e assegurar a efetividade
das politicas institucionais.

Em complemento a essa analise, foi perguntado aos gestores e chefias se o
PGD tem contribuido de maneira eficaz para a melhoria da produtividade e do
desempenho da equipe, conforme ilustrado no Grafico 11.

Grafico 11 - Grupo Il - Na sua opiniao, o PGD tem contribuido de forma eficaz para a melhoria da
produtividade e do desempenho da sua equipe nas atividades de trabalho?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Nem concordo e nem discordo
@ Concordo
@ Concordo Totalmente

_—
‘

42 9%

A percepcao sobre a eficacia do PGD na melhoria da produtividade e do

desempenho da equipe é predominantemente negativa ou neutra. Cerca de 48%
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manifestaram discordéancia, indicando que o programa né&o trouxe beneficios claros
nesse aspecto. Por outro lado, 29% permaneceram neutros, o que pode indicar
incerteza ou a auséncia de evidéncias concretas sobre impactos positivos. Apenas
24% concordam ou concordam totalmente que o PGD tem contribuido para a
produtividade. Esse cenario reforca a percepg¢ao de que, para a maioria das chefias,
0 programa ainda nao apresentou melhorias significativas ou teve efeitos limitados
sobre o desempenho das equipes.

Adicionalmente, solicitou-se que os gestores e chefias relatassem as
mudancgas observadas na produtividade e no desempenho da equipe apds a adog¢ao
do programa.

As respostas dos gestores revelam uma realidade complexa: enquanto ha
reconhecimento de ganhos importantes em termos de autonomia, eficiéncia e
bem-estar dos servidores. Ao mesmo tempo, persistem desafios significativos,
especialmente no que se refere a comunicagéo interna, a sobrecarga das equipes
que permanecem em regime presencial e a auséncia de mecanismos institucionais
bem definidos para o monitoramento e a avaliagéo das entregas.

Alguns gestores destacam melhorias relevantes: “Pude notar maior eficiéncia
€ unido da equipe nas tarefas da nossa unidade [...]” (P8). Outro observa que: “O
PGD aliado ao trabalho remoto permite que os servidores atendam nédo s6 a sua
comunidade do Campus, mas sim a universidade como um todo” (P9).

Por outro lado, os desafios também sdo evidentes e frequentemente
relacionados a limitagdes estruturais e culturais. Um gestor aponta: “O maior desafio
é lidar com a falta de bom senso de alguns servidores que acham que estdo de
férias ou de folga no periodo remoto [...]” (P10). Em outra perspectiva, ressalta-se
que: “A flexibilidade tem sido entendida como a ndo necessidade de se prestar
contas sobre o trabalho realizado” (P11), o que demonstra uma preocupagao com a
responsabilizacéo e a cultura de resultados.

Alguns relatos evidenciam uma visao equilibrada, que reconhece tanto
avangos quanto limitagdes: “Uns produzem mais que antes [...]. Outros n&o
mudaram, continuam oferecendo o minimo do seu empenho” (P12). Essa dualidade
reforca a percepgao de que o sucesso do programa depende de fatores individuais e
contextuais.

Observa-se, portanto, que a insatisfagado entre gestores e chefias tende a se

manifestar especialmente em relacdo a dificuldade de garantir equidade nas
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condicdes de trabalho e no acompanhamento das atividades. Para aprofundar essa
analise, foi questionado ao grupo lll se o PGD, em todas as suas modalidades,
proporciona beneficios significativos para o desempenho e desenvolvimento

profissional da equipe, conforme ilustrado no Grafico 12.

Grafico 12 - Grupo lll - Na sua opinido, o PGD em todas as suas modalidades traz beneficios
significativos para o desempenho e desenvolvimento profissional da sua equipe?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo

MNem concordo e nem discordo
@® Concordo
@ Concordo Totalmente

38.1%

Uma parcela expressiva dos respondentes (38%) discorda da ideia de que o
PGD, seja na modalidade presencial, remota parcial ou total, traz beneficios
significativos. Além disso, 24% permaneceram neutros, o que pode indicar incerteza
ou a auséncia de evidéncias claras sobre impactos positivos. Por outro lado, 33%
consideram que o PGD pode trazer beneficios em contextos especificos,
demonstrando que ha reconhecimento pontual de avangos, embora ainda ndo seja
uma percepgao consolidada.

Igualmente, investigou-se junto ao grupo | se o Programa tem sido efetivo na
melhora da produtividade e do desempenho nas atividades de trabalho, bem como

sobre as mudancas percebidas desde sua adesao, conforme ilustrado no Grafico 13.
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Grafico 13 - Grupo | - Na sua opinido, o PGD tem sido efetivo na melhora da sua produtividade e
desempenho das atividades no trabalho?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
MNem concordao e nem discordo
@ Concordo
@ Concordo Totalmente

O cenario € amplamente positivo: 80% dos respondentes concordam ou
concordam totalmente que o Programa tem sido efetivo na melhoria da
produtividade e do desempenho no trabalho. Os demais 20% indicam que nao
percebem melhorias significativas ou que os efeitos ndo séo tao evidentes. Entre as
principais mudancas ja relatadas, destacam-se a melhoria na qualidade de vida, o
aumento da produtividade, o bem-estar, a flexibilidade e a autonomia. No entanto, os
impactos do Programa variam conforme as fungdes desempenhadas. Para aqueles
cujas atividades podem ser realizadas remotamente, o PGD proporcionou maior
eficiéncia e bem-estar. Ja nas unidades que dependem do atendimento presencial,
ha um descontentamento evidente. Alguns servidores relataram sobrecarga de
trabalho ao assumirem demandas de colegas em teletrabalho, enquanto outros
apontaram que a unica mudancga percebida foi a dispensa do preenchimento da
folha de ponto, sem melhorias significativas na rotina de trabalho.

Ao integrar os dados quantitativos e qualitativos, foi possivel explorar nuances
mais detalhadas nas percepgdes do grupo |, especialmente ao cruzar variaveis
como género e avaliagdo pessoa quanto as mudangas percebidas, conforme

apresentado na Tabela 6.
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Tabela 6 - Analise comparativa: género x avaliagdo pessoal (mudangas percebidas)

Categoria Mulheres Homens

Bem-estar 52% (saude mental e fisica) 27% (reducgao de estresse)

Produtividade 14% (énfase em organizacdo) | 55% (foco em eficiéncia e
qualidade)

Flexibilidade 34% (conciliagéo vida-trabalho) | 0%

Neutralidade/Criticas 0% 18% (poucas mudancgas)

Elaborado pela autora (2025).

Essa analise revela que 12 das 23 mulheres participantes (52%) destacaram
o0 bem-estar como a principal mudanga promovida pelo PGD, com énfase em
aspectos de saude mental e fisica. Uma das participantes relatou: “Minha saude
fisica e mental melhorou significativamente. A flexibilidade permite pequenas
pausas” (P13). Outra complementou: “Uma qualidade de vida muito mais
satisfatéria, mais tempo com meu filho e familia, um melhor rendimento do servigo e
principalmente menos estresse” (P14).

Além disso, 8 mulheres (34%) mencionaram a flexibilidade como fator central
para conciliacdo entre vida pessoal e profissional. Entre os relatos, destacam-se
falas como: “Mais tempo para estar com a familia e cuidar da familia” (P15) e
“Flexibilidade para conciliar vida pessoal e profissional” (P16). Ja 3 mulheres (14%)
enfatizaram a produtividade e a organizagdo como beneficios principais, como
expresso nas declaragdes: “Maior consciéncia das atividades e do tempo necessario
para executa-las” (P17) e “Trabalho com mais qualidade e agilidade” (P18).

Entre os homens, as percep¢des também revelam aspectos relevantes,
embora com énfases distintas. Dos 11 respondentes do sexo masculino, 6 (55%)
destacaram ganhos relacionados a eficiéncia e a qualidade do trabalho. Um dos
relatos aponta: “Melhoria no bem-estar e aumento de produtividade na unidade em
que estou lotado” (P19), enquanto outro complementa: “Melhor qualidade dos
servigos e de vivéncia no ambiente de trabalho e com familiares” (P20). Além disso,
3 homens (27%) mencionaram a redugdo do estresse como beneficio direto do
Programa, como ilustram as falas: “Menos stress na realizagao das tarefas” (P21) e
“Néo sinto mais pressédo para cobrir 0s colegas faltantes” (P22). Ja 2 servidores

(18%) mantiveram uma posi¢gdo mais neutra, relatando poucas mudangas na rotina:
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“Eu aderi ao Programa no presencial, portanto ndo percebo muitas mudangas na
minha rotina” (P23).

A anadlise comparativa entre mulheres e homens revela diferencas
significativas nas énfases atribuidas as mudancgas percebidas pela adesdo ao PGD.
Enquanto a maioria das mulheres destacou o bem-estar e a flexibilidade como
principais ganhos, os homens concentraram suas percepg¢des na eficiéncia e na
qualidade do trabalho. O bem-estar aparece com forga nos dois grupos, mas com
maior associagao, entre as mulheres, a saude mental e a conciliagdo da vida
pessoal. Ja entre os homens, o foco recai sobre o desempenho no ambiente laboral
e a redugdo do estresse. Esses achados dialogam com a literatura sobre
teletrabalho e gestdo por desempenho, que aponta a influéncia do género nas
formas de vivenciar e avaliar as mudangas no trabalho, especialmente no que diz
respeito ao equilibrio entre vida profissional e pessoal, a percep¢ao de produtividade
e aos impactos sobre a saude mental. O estudo de Aguiar et al. (2022) demonstra
que mulheres tendem a valorizar mais os aspectos relacionados a qualidade de vida
e a conciliagdo entre trabalho e familia, enquanto homens, em geral, priorizam
elementos ligados a performance e a eficiéncia no trabalho.

Também no grupo |, foi investigado se o programa tem gerado beneficios
significativos para o desempenho e desenvolvimento profissional dos participantes,

conforme ilustrado no Grafico 14.

Grafico 14 - Grupo | - Vocé sente que o PGD traz beneficios significativos para o seu desempenho e
desenvolvimento profissional?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Nem concordo e nem discordo
@® Concordo
@ Concordo Totalmente
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Os resultados confirmam a tendéncia anterior: 80% dos participantes
consideram que o Programa tem um impacto positivo nesse aspecto, enquanto 20%
ainda nao percebem essa melhoria de forma clara ou se encontram em fase de
adaptacdo ao novo modelo. Os participantes também foram convidados a
compartilhar os principais impactos do PGD em suas vidas pessoal e profissional.

Os principais beneficios relatados concentram-se na flexibilidade, apontada
como a vantagem mais evidente. Ela contribui diretamente para a melhoria da
qualidade de vida, proporcionando mais tempo para atividades pessoais, familiares e
fisicas, sem comprometer a produtividade no trabalho. Casos de cuidado com
familiares com doencgas crénicas, como Alzheimer, foram mencionados, assim como
a eliminagdo do deslocamento diario, que reduziu significativamente o estresse.
Outros pontos destacados foram as economias com transporte, alimentacdo e
vestuario. A melhoria na qualidade de vida foi citada 14 vezes, seguida pela
flexibilidade e autonomia (12 mengdes), aumento da produtividade (10 mengdes) e
oportunidades de capacitacédo (4 mengoes).

Entretanto, também foram apontados desafios, como sobrecarga de trabalho,
dificuldades de adaptagdo ao modelo remoto e desgaste fisico e psicolégico entre
servidores que mantém jornadas presenciais. A desigualdade nas condi¢cdes de
trabalho foi outro ponto relevante, sobretudo no que se refere a falta de
padronizacdo no acesso a equipamentos adequados. Além disso, surgiram
preocupacdes com o isolamento social e a dependéncia excessiva de dispositivos
eletrénicos, revelando que os efeitos do PGD sao amplos e multifacetados, exigindo
acompanhamento continuo e ajustes institucionais.

Nesse contexto, a comunicacao e o acesso a informacéo institucional surgem
como dimensdes estratégicas para o funcionamento e a aceitagdo do programa,

sendo esses 0s pontos abordados na proxima secgao.

4.2.6 Comunicagao, Circulagao e Acesso a Informagao

O grupo Il foi questionado sobre seu conhecimento a respeito do
funcionamento do PGD e das fontes de informacéao utilizadas.

A maioria dos nao participantes afirmou ter conhecimento sobre o programa,
sendo a ProGPe a fonte mais citada e reconhecida como principal responsavel pela

sua divulgagéo. Outros meios mencionados incluem colegas de trabalho e materiais
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institucionais. No entanto, uma parcela significativa dos respondentes ainda
desconhece ou possui apenas uma visdo superficial do PGD, sugerindo que a
comunicacdo nao tem alcangado todos os servidores de maneira eficaz. A
observagéao participante indicou que ampliar a divulgagao e diversificar os canais de
comunicagdo pode ser essencial para superar essas lacunas e garantir maior
clareza sobre o programa. A esse respeito, Duarte e Lima (2018) argumentam que a
governanca da informagdo nas instituicdes publicas é essencial para garantir a
efetividade organizacional, sendo a transparéncia comunicacional uma das chaves
para a participagcéo dos servidores nos programas institucionais.

Nesse sentido, os grupos | e Il também foram questionados sobre a
suficiéncia dos materiais e informacgdes disponiveis para entender os beneficios e as

implicagbes da adesao ao PGD, conforme ilustrado nos Graficos 15 e 16.

Grafico 15 - Grupo | - Os materiais e informagdes sobre o PGD séao suficientes para entender os
beneficios e as implicagbes da adesao?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo & nem discordo
@ Concordo
@ Concordo Totalmente
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Grafico 16 - Grupo Il - Os materiais e informagdes sobre o PGD séo suficientes para entender os
beneficios e as implicagdes da adesao?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo & nem discordo

@ Concordo
@ Concordo Totalmente

.

A comparacéao evidencia que, embora ambos os grupos tendem a considerar
os materiais sobre o PGD como suficientes, 66% entre os participantes e 65% entre
0s nao participantes, a percepc¢ao de neutralidade também se mantém semelhante,
com 26% e 29%, respectivamente. Esses dados sugerem a presenca de
inseguranga ou desconhecimento pratico entre parte dos respondentes. Além disso,
observa-se que os participantes do PGD tendem a buscar mais informagdes sobre o
programa, justamente por estarem envolvidos ativamente em sua execucao.

Complementarmente, perguntou-se sobre quais informagdes adicionais
poderiam contribuir para uma melhor compreensao do programa.

Os dois grupos demonstraram reconhecer a existéncia de informagdes
institucionais sobre o PGD, mas apontaram possibilidades de melhoria. Os
servidores participantes do PGD sugerem materiais didaticos mais acessiveis, como
cartilhas e manuais, além de treinamentos para apoiar a mudanca de cultura.
Também destacaram a necessidade de um canal unico de comunicacao e melhorias
na divulgacdo presencial e via e-mail. J& os nao participantes, consideram as
normativas suficientes, mas sugerem maior padronizagao, clareza nos deveres e
exemplos praticos. Ambos os grupos pedem regras mais uniformes, evitando
decisbdes apenas das chefias. Ha, portanto, uma demanda comum por mais clareza,
acessibilidade e formacao. Isso reforca a importdncia de uma comunicagao
estratégica e continua sobre o programa.

Ainda em relagdo a comunicagao, os grupos | e |l foram questionados sobre a

satisfagdo com a comunicagao e o suporte fornecidos pelos gestores em relagéo ao
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PGD, além de quais aspectos funcionam bem e quais poderiam ser melhorados,

conforme ilustrado nos Grafico 17.

Grafico 17 - Grupo | e Il - Na sua opinido, a comunicagao e o suporte fornecidos pelos gestores em
relacdo ao PGD sao satisfatérios?

B Grupo | - Participantes do PGD [l Grupo Il - N3o Participantes do PGD
15

10

0 [

Discordo Discordo Nem Concordo e Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

A satisfagdo com a comunicagédo e o suporte dos gestores em relagédo ao
PGD é predominante, com 60% dos ndo participantes e 54% dos participantes
avaliando-os de forma positiva. A neutralidade aparece de maneira equilibrada entre
0s grupos, com 23% em ambos, enquanto a discordancia é ligeiramente maior entre
os participantes (23%) do que entre os nao participantes (17%). Esses dados
sugerem que, apesar da percepgao geral ser favoravel, ainda ha espago para
melhorias na comunicacao e no suporte oferecido.

No grupo |, a comunicagao em nivel setorial € percebida como positiva e
ocorre de forma fluida, especialmente por meio de mensagens instantaneas. O
suporte da chefia imediata € considerado adequado. No entanto, ha espaco para
melhorias na comunicagdo institucional, com sugestdes de ajustes, como a
implementagdo de um sistema para acompanhamento das entregas e a criagdo de
canais especificos para consulta sobre o regime de trabalho de cada servidor.
Algumas respostas destacam a necessidade de que os servidores informem com
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mais clareza seus horarios de atendimento e presencga no setor, enquanto outros
apontam a falta de maior orientagao por parte dos gestores.

No grupo Il, muitos respondentes afirmam nao ter informagdes suficientes
para avaliar a comunicagdo e o suporte oferecidos pelos gestores em relagdo ao
PGD. No entanto, assim como no grupo |, ha a percepg¢ao de que um sistema formal
para controle e monitoramento das atividades seria essencial. Além disso, ha
consenso sobre a necessidade de tornar a comunicagdo dos horarios de
atendimento das unidades mais clara e acessivel. Locais que utilizam ferramentas
como o WhatsApp Business ou que divulgam seus horarios de forma transparente
sao melhor avaliados.

A analise sobre a divulgacao de informagdes claras relativas aos horarios de
atendimento e canais de comunicacdo durante o teletrabalho envolveu os trés
grupos (I, Il e lll), conforme apresentado no Grafico 18.

Grafico 18 - Grupos |, Il e lll - Na sua percepg¢ao, as unidades (académicas e administrativas) que

vocé tem conhecimento e que aderiram ao PGD fornecem informacdes claras sobre horarios de
atendimento e canais de comunicagao durante o teletrabalho?

B Grupo | - Participantes do PGD [l Grupo Il - N&o Participantes do PGD
Grupo |l - Gestores e Chefias

15
10
| JI II II
0
Discordo Discordo Nem Concordo e Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

O grupo | demonstra uma percepgcdo mais positiva em relagcédo a clareza e

divulgacao das informacdes (49%), porém 34% dos respondentes discordam ou
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discordam totalmente de que haja clareza na divulgacéo dos horarios ou canais de
comunicacgao durante o teletrabalho, indicando que ha margem para melhorias. Ja o
grupo Il indica uma falta quase total de divulgagdo, 59% dos respondentes
manifestaram discordancia total ou parcial e apenas 17,50%, se manifestaram
positivamente, esses resultados evidenciam graves deficiéncias na comunicacéo,
sugerindo que as informagdes sobre teletrabalho n&do estdo sendo adequadamente
comunicadas além do circulo de participantes do PGD. No caso do grupo lll, a
avaliacdo € praticamente igual ao do grupo I, tendo 57% dos respondentes
insatisfeitos e 21% com respostas positivas, indicando que mesmo os gestores que
deveriam ser o0s principais facilitadores do processo, reconhecem falhas
significativas na transparéncia e acesso as informacoes.

Além disso, por meio da observacado participante, constatou-se que muitas
unidades no campus nao divulgam adequadamente seus horarios de atendimento
ou canais de comunicacao durante o teletrabalho, reforcando a insatisfacido dos
grupos Il e lll, evidenciando a necessidade de padronizagdo e maior transparéncia
na comunicacao institucional. Conforme observado por Pantoja, Santos e Marciano
(2023), a comunicagao institucional sobre programas de gestao é fundamental para
garantir a adeséao e a efetividade da politica publica. A percepgéao dos grupos Il e
sobre a falta de clareza nas informagdes reforca a importancia de estratégias
comunicacionais mais transparentes, o que poderia impactar diretamente na
legitimidade e aceitagdo do programa.

Por fim, ao grupo Il foi perguntado o que seria necessario para motivar a
adesao ao PGD e se a melhora na comunicagao e no esclarecimento do programa
influenciaria essa decisdo, conforme ilustrado no Grafico 19.

A maioria das respostas indica que as atividades desempenhadas pelos
servidores ndao sao compativeis com o PGD, sendo essa a principal razdo para a
nao adesao ao programa. Outra preocupagao recorrente é o receio de que o PGD
possa levar a precarizagao da carreira de assistente administrativo, abrindo caminho
para a terceirizagdo do cargo ou a contratagdo de servigos sob demanda. Além
disso, alguns servidores consideram que ja possuem flexibilidade suficiente em suas

unidades, o que pode reduzir o interesse em aderir ao programa.
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Grafico 19 - Grupo Il - Vocé se sentiria mais motivado a aderir ao PGD, caso haja uma melhor
comunicagao e esclarecimento do programa?

@ Discordo Totalmente
@ Discordo
Mem concordo e nem discordo

@ Concordo
@ Concordo Totalmente

Ainda assim, 47% dos respondentes afirmam que uma melhor comunicacéao e
esclarecimento sobre o PGD poderia motiva-los a aderir ao programa (7 de 17).
Esse dado sugere que a comunicagao institucional tem papel relevante como fator
de decisdo. Cerca de 29% se mantiveram neutros, indicando indiferenca, baixa
prioridade no momento ou inseguranga sobre os beneficios reais da ades&o. Para
24% dos respondentes, uma comunicagdo mais clara nao alteraria sua motivagao

para aderir, sinalizando que outros fatores também influenciam sua decisao.

4.2.7 Recomendacdes dos Servidores para o PGD: o que pode ser ajustado?

Para além da comunicacdo, os dados indicam que ha outros aspectos que
influenciam a decisdo pela adesédo ou ndo ao PGD. Nesse sentido, foi solicitado ao
grupo Il que sugerisse melhorias para o aprimoramento do programa, visando
torna-lo mais atrativo para os servidores.

O grupo Il expressa, de maneira predominante, uma visdo critica sobre o
funcionamento atual do PGD, destacando preocupagdes com a falta de controle,
impactos negativos na Universidade e a necessidade de uma regulamentagao mais
rigorosa. No entanto, também ha o reconhecimento de que, se bem estruturado, o
programa pode trazer beneficios. A principal recomendagdo emergente é a
necessidade de ajustes que garantam eficiéncia, transparéncia e um equilibrio entre

a flexibilidade dos servidores e a qualidade dos servigos prestados.
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No grupo lll, buscou-se compreender as perspectivas sobre a viabilidade do
PGD a longo prazo, bem como identificar possiveis adapta¢gdes e melhorias para
que o programa atenda melhor as necessidades das unidades e dos servidores no
futuro. O PGD divide opinides, enquanto alguns acreditam em sua viabilidade a
longo prazo, outros consideram-no insustentavel sem ajustes. A maioria concorda
que sao necessarias regulamentagdes e diretrizes institucionais para garantir sua
eficiéncia em todas as unidades. Além disso, ha um consenso sobre o impacto
negativo do programa no esvaziamento do campus. Alguns defendem sua
expansdo, argumentando que representa o futuro das relagdes de trabalho e deve
ser aprimorado, ndo abandonado. No entanto, ha a ressalva de que seus beneficios
sao mais individuais do que coletivos, o que limita seu alcance.

Os gestores apontam a necessidade de aprimorar o PGD com regras mais
claras e uniformes em toda a Instituicdo, evitando decisdes discricionarias por parte
das chefias imediatas. Propdem que a carga horaria em teletrabalho seja definida
conforme a natureza das fungdes, com restricbes para atividades que exigem
atendimento ao publico. A maioria concorda que os servidores em regime remoto
devem manter acessibilidade constante através de canais oficiais como e-mail ou
WhatsApp Business, embora haja divergéncias sobre a flexibilidade de horarios,
enquanto alguns defendem jornadas alternativas, outros preferem horarios
padronizados para garantir organizagao e evitar sobrecarga.

Ha consenso de que o PGD n&o pode ser aplicado de forma idéntica em
todas as unidades, mas as opinides divergem sobre seu futuro: alguns defendem
sua manutencao e expansao com alguns ajustes, enquanto outros propdem limitar
os dias de trabalho remoto ou até extinguir o programa. Para garantir produtividade,
surgem sugestbes como sistemas de prestagdo de contas periddicos (diarios ou
semanais), embora haja ressalvas sobre concentrar o controle apenas nas chefias,
indicando a necessidade de mecanismos mais equilibrados de acompanhamento.

E notavel que o PGD é visto como uma realidade consolidada, mas para a
sua continuidade sdo necessarias melhorias regulatérias e do equilibrio entre
trabalho remoto e a preservagao da dindmica académica no campus, destacando a
necessidade de um modelo que atenda tanto as demandas individuais quanto aos
interesses coletivos da Universidade. Nesse sentido, é fundamental que as

instituicbes publicas adaptem seus modelos de gestdo a logica de resultados e
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inovagao continua, sem perder de vista a especificidade de suas missdes sociais e
os multiplos interesses envolvidos.

Essas propostas refletem a complexidade de implementar um modelo que
equilibre eficiéncia operacional, flexibilidade e justi¢a institucional, mostrando que
qualquer evolugao do PGD exigira dialogo para incorporar perspectivas diversas e e

considerar as particularidades de cada unidade.
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5 CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a implementagao, os desafios e os
efeitos do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na Universidade Federal de
Sao Carlos, campus Araras, a partir das percepcoes dos servidores
técnico-administrativos — tanto os que aderiram quanto os que nao aderiram ao
programa — e das chefias e gestores responsaveis pelo acompanhamento das
entregas. Buscou-se compreender como as transformagdes recentes nas formas de
organizagdo do trabalho, especialmente com a introdu¢cdo do teletrabalho, tém
impactado a rotina institucional, a produtividade e o bem-estar dos servidores
publicos no contexto universitario.

Os servidores que aderiram ao programa valorizaram especialmente a
flexibilidade e a autonomia proporcionadas pelo teletrabalho, destacando ganhos
como o equilibrio entre vida pessoal e profissional, a economia de tempo e recursos,
além da maior eficiéncia no desempenho das atividades. A analise revelou que os
beneficios do PGD sao percebidos, sobretudo, no plano individual, o que aponta
para o desafio de ampliar essas potencialidades para o nivel coletivo, buscando
alinhar a eficiéncia das entregas com a manutenc¢ao da coes&o organizacional.

Por outro lado, surgiram criticas importantes quanto a sobrecarga percebida
por colegas que permanecem exclusivamente em regime presencial, a necessidade
de aprimorar a comunicagdo institucional e a dificuldade de adaptar algumas
fungdes ao modelo do programa, especialmente em razdo da diversidade de
atividades desempenhadas na universidade. Além disso, identificou-se um impacto
significativo no esvaziamento fisico do campus, preocupagcdo compartilhada
especialmente pelos gestores, por comprometer a dindmica académica e
institucional.

Entre os servidores que nao aderiram ao PGD, os dados evidenciaram nao
apenas a incompatibilidade de certas fungdes com o teletrabalho, mas também
receios sobre a desvalorizagdo do servico publico, a terceirizacdo e a perda da
identidade profissional. No entanto, muitos reconheceram que uma comunicagao
mais clara e transparente poderia motiva-los a aderir ao programa, reforcando a
centralidade da informacéo institucional como instrumento de gestao.

No grupo dos gestores, as percepgdes foram mistas. Por um lado, apontaram

ganhos importantes, como maior autonomia, melhor organizagédo do trabalho e
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bem-estar das equipes; por outro, expressaram preocupacdes quanto a falta de
regras padronizadas para adesao, a fragilidade dos mecanismos institucionais de
monitoramento das entregas e aos efeitos do teletrabalho sobre a coesdo e o
funcionamento da universidade. Destacaram ainda desafios relacionados a
sobrecarga dos servidores que atuam presencialmente e as dificuldades para
assegurar condi¢des de trabalho igualitarias entre as diferentes unidades.

As chefias e gestores também ressaltaram a necessidade de estabelecer
normas mais claras, padronizadas e estaveis, que oferecam segurancga juridica e
previnam a aplicacdo desigual do programa entre as areas da universidade.
Sugeriram, ainda, ajustes na definicdo das cargas horarias para o teletrabalho,
respeitando a especificidade das fungdes e com restricdes para aquelas que exigem
atendimento direto ao publico.

Diante desses achados, recomenda-se que a UFSCar avance na construgao
de instrumentos normativos mais claros e uniformes para regulamentar o PGD,
assegurando seguranca juridica e evitando decisdes discricionarias. E essencial
reforcar a comunicagao institucional, com materiais explicativos, canais oficiais de
orientacdo e espagos de escuta permanente, para reduzir resisténcias e garantir o
entendimento dos objetivos e beneficios do programa. Sugere-se, também, a
implementagdo de sistemas periddicos e equilibrados de monitoramento das
entregas, que favorecam a transparéncia e a eficiéncia, sem sobrecarregar as
chefias. Além disso, recomenda-se investir em agdes de formagao sobre gestdo do
tempo, organizagdo do trabalho remoto e o uso adequado das ferramentas
institucionais. Por fim, destaca-se a importancia de fomentar um debate continuo
sobre cultura organizacional, valorizando tanto o trabalho presencial quanto o
remoto, de modo a garantir que o PGD seja implementado com justi¢a, equidade e
foco na qualidade dos servigos prestados a sociedade.

Esta pesquisa oferece subsidios valiosos para o aprimoramento do programa
na UFSCar, contribuindo para que a gestao institucional reconheca e atue de forma
efetiva diante da diversidade de realidades e demandas existentes. Reforga-se,
assim, a necessidade de uma gestdo que promova o didlogo, a transparéncia e a
corresponsabilidade nas decisdes que afetam a vida funcional dos servidores e a
qualidade dos servigos prestados a sociedade.

E importante destacar que este estudo teve como recorte o campus Araras da

UFSCar, o que limita a generalizagdo dos resultados. Ainda assim, o numero
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expressivo de participantes e as percepgdoes coletadas possibilitam reflexdes
aprofundadas sobre o impacto do PGD em um contexto universitario real. Para
pesquisas futuras, recomenda-se ampliar a investigacao para outros campi da
UFSCar e instituicdes federais, bem como aprofundar a analise longitudinal sobre os
efeitos do programa em aspectos como saude mental, engajamento institucional,
cultura organizacional e sustentabilidade do modelo a longo prazo.

Em um momento histérico em que ha o risco de se priorizar a tecnologia em
detrimento da humanidade, conforme advertiu o Papa Francisco, esta pesquisa
reforca a necessidade de colocar as pessoas no centro das politicas publicas de
gestdo. Afinal, mais do que metas, indicadores e ferramentas digitais, € o olhar
humano que sustenta a efetividade do servigo publico e, por meio dele, constroi-se

uma administragdo mais justa, democratica e comprometida com o bem comum.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO CARLOS
CENTRO DE EDUCAGAO E CIENCIAS HUMANAS

PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO E SOCIEDADE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
(Resolugéo 510/2016 do CNS)

Programa de Gestao e Desempenho na UFSCar Araras: a gestao por

resultados nas percepgoes de servidores e gestores

Eu, Maiara Fernanda Peres, estudante de Mestrado pelo Programa de
Po6s-Graduagcao em Administragcdo e Sociedade da Universidade Federal de Sao
Carlos — UFSCar, o(a) convido a participar da pesquisa “Programa de Gestao e
Desempenho na UFSCar Araras: a gestao por resultados nas percepgoes de
servidores e gestores”, orientada pelo Prof. Dr. Luiz Manoel de Moraes Camargo
Almeida.

No inicio do ano de 2020, cumprindo as orientagdes da Organizacdo Mundial da
Saude (OMS) para conter o avango do virus Sars-Cov 2, foram adotadas medidas
de distanciamento social. Nesse contexto, a Universidade Federal de Sdo Carlos
(UFSCar) implementou o teletrabalho para atividades administrativas e académicas.
Posteriormente, em 2022, regulamentou o Programa de Gestdo e Desempenho
(PGD), com foco na gestao por resultados e na substituicido da folha de ponto pelo
acompanhamento das entregas realizadas. A presente pesquisa tem como objeto de
estudo o Programa de Gestdo e Desempenho no campus Araras, cujo objetivo
principal é analisar a efetividade do Programa de Gestdo e Desempenho na
Universidade Federal de Sao Carlos, campus Araras, a partir das percepcgdes
dos(as) servidores(as) publicos(as), adeptos(as) ou ndo do programa, bem como
dos(as) gestores(as) e chefias responsaveis pelas entregas realizadas por esses(as)
servidores(as), frente a diversidade da Universidade.

Vocé esta sendo convidado(a) a participar desta pesquisa por exercer a funcédo de
técnico-administrativo(a) ou de gestor(a)/chefia. Sua participagdo € inteiramente
VOLUNTARIA, sem custos ou qualquer tipo de compensacao financeira, e NAO E
OBRIGATORIA. Ao clicar em "CONCORDO EM PARTICIPAR", vocé estara
eletronicamente aceitando participar da pesquisa, o que equivalera a assinatura
deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Caso deseje, o TCLE
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podera ser impresso ou solicitado a pesquisadora por meio do endereco de e-mail
fornecido. Se optar por néo participar, basta fechar a pagina do navegador.

Caso desista de participar durante o preenchimento do questionario e antes de
finaliza-lo, os seus dados ndo serdo gravados, enviados e nem recebidos pelo
pesquisador e serdao apagados ao se fechar a pagina do navegador. Contudo, como
0 questionario € anénimo e nao permite identificar os(as) participantes, nao sera
possivel excluir os dados registrados apos a finalizagéo e envio das respostas. A
recusa em participar ou a interrupcdo do preenchimento nao acarretara nenhum
prejuizo profissional, seja em relagdo a pesquisadora ou a Universidade Federal de
Sao Carlos (UFSCar).

A aplicagcdo de um questionario online semi-estruturado permitira coletar as
percepcoes de trés grupos distintos: os(as) servidores(as) que participam
diretamente do programa, oferecendo insights sobre sua vivéncia; os(as)
servidores(as) que nado participam, fornecendo informagdes sobre possiveis
barreiras e receios em relagdo ao programa; e os(as) gestores(as) e chefias, cuja
perspectiva € fundamental, pois sdo responsaveis por supervisionar e avaliar os
resultados entregues pelos(as) servidores(as).

Sua participagado consistira em responder um questionario on-line, disponivel na
plataforma Google Formularios, com duragdo aproximada de 7 a 13 minutos. O
questionario é dividido em trés sec¢des:

1. Informacgdes sobre o perfil do(a) respondente.

2. Dados sobre a unidade de exercicio.

3. Percepcdes sobre os impactos do Programa de Gestdao e Desempenho no
campus Araras.

As perguntas da ultima se¢ado deverao ser respondidas em uma escala de 5 pontos
(Discordo Totalmente a Concordo Totalmente), com espago para comentarios
abertos. Vocé tem o direito de n&o responder a qualquer pergunta sem necessidade
de justificar sua escolha e pode desistir de participar da pesquisa a qualquer
momento.

Suas RESPOSTAS serédo tratadas de forma CONFIDENCIAL, ou seja, em nenhum
momento sera divulgado seu nome em qualquer fase do estudo. Caso seja
necessario exemplificar alguma situacdo, sua privacidade estara assegurada. Os
dados coletados poderéao ter seus resultados divulgados em eventos, revistas e/ou
trabalhos cientificos, mas sem identificar os(as) voluntarios(as).

A pesquisadora realizara a observagao participante por um periodo de 45 dias,
correspondente ao tempo em que a pesquisa/questionario estara aberto para
respostas. A observacao sera feita em dias e horarios variados, e em situagdes
como reunides, interagdes informais entre servidores, e momentos em que o PGD
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for discutido ou mencionado. O objetivo é coletar informag¢des complementares as
respostas do questionario, focando nas percepgdes dos servidores em geral na
instituicdo. A coleta sera conduzida de forma discreta, a fim de preservar a
privacidade dos servidores e garantir que se sintam confortaveis e a vontade.

As informacbes obtidas sdo armazenadas sob responsabilidade da pesquisadora,
gue € a unica que tera acesso a integralidade das respostas dadas ao questionario,
visando assegurar o sigilo e a confidencialidade das informagbes dos(as)
participantes da pesquisa. No entanto, limitados pela seguranga de dados em
nuvem, a pesquisadora adotara medidas para mitigar riscos potenciais. Uma vez
concluida a coleta, os dados serao transferidos para dispositivo local protegido por
senha, e todo registro na "nuvem" sera deletado. O tratamento dos dados sera
realizado pela prépria pesquisadora, ndao havendo compartilhamento destes com
terceiros. Por fim, asseguramos que nenhuma informacdo a respeito do seu
dispositivo eletrdénico utilizado para responder o questionario, sera coletada ou
acessada.

O uso da ferramenta eletrénica do “Formularios Google” para elaboragcdo do
questionario on-line é gratuita. No entanto, caso haja outros custos diretos e
indiretos com a pesquisa, esses serdo de responsabilidade, exclusivamente, da
pesquisadora.

As perguntas da pesquisa nao serao invasivas a intimidade dos(as) participantes.
Contudo, esclarecemos que a participagado pode ocasionar estresse e desconforto
em decorréncia da exposi¢cao de opinides pessoais ao responder questdes sobre as
proprias acoes. Além disso, pode haver constrangimento ou intimidagao pelo fato de
a pesquisadora atuar na mesma instituicdo de ensino. Os(as) participantes tém total
liberdade para pausar sua participacdo ou encerrar a participacdo a qualquer
momento. Caso a participagdo seja interrompida por quaisquer motivos descritos
acima, sera assegurado acompanhamento integral, com orientagdo e
encaminhamento para profissionais ou servicos especializados, caso necessario,
visando garantir o bem-estar dos(as) participantes. Informag¢des de contato da
pesquisadora, incluindo e-mail e telefone, estdo disponiveis ao final deste
documento para qualquer eventual necessidade de suporte ou assisténcia.

A pesquisa pode beneficiar o aprimoramento do Programa de Gestdo e
Desempenho (PGD) na UFSCar, promovendo um ambiente de trabalho mais
saudavel e produtivo para os servidores. Ao refletirem sobre suas praticas de
trabalho, desafios e percepgdes sobre o teletrabalho, os participantes poderao obter
beneficios para seu desenvolvimento profissional. Além disso, ao identificar
aspectos passiveis de melhoria no PGD, a pesquisa tem o potencial de promover
uma maior qualidade de vida e bem-estar entre os servidores e a instituicdo. A
participacao contribuira para avancos cientificos e o desenvolvimento de estratégias
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que impactem positivamente as politicas internas da instituicdo. Caso deseje, vocé
podera solicitar acesso aos resultados diretamente a pesquisadora responsavel.

Todas as despesas com o transporte e a alimentagdo decorrentes da sua
participacdo na pesquisa, quando for o caso, serado ressarcidas no dia da coleta.
Vocé recebera assisténcia imediata e integral e tera direito a indenizagdo por
qualquer tipo de dano resultante da sua participacao na pesquisa.

Vocé RECEBERA UMA VIA DESTE TERMO, que deve ser armazenada para
consulta futura, contendo os dados de contato da pesquisadora principal, como
telefone e enderego, para esclarecimento de duvidas sobre o projeto ou sua
participacao, a qualquer momento. Se preferir, podera solicitar uma versao do termo
via e-mail, devidamente rubricada em todas as paginas pela pesquisadora. Assim,
tera acesso continuo as informagdes necessarias para eventuais questionamentos
relacionados a pesquisa.

Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) esta incluido no formulario
eletrénico e deve ser lido atentamente por vocé. Ao final, sera necessario selecionar
uma opc¢ao indicando sua concordancia ou recusa em participar da pesquisa. Caso
autorize sua participagao, essa selegcao sera equivalente a assinatura deste Termo.
Em caso de recusa, o formulario sera encerrado e sua participacdo nao sera
efetivada.

Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos
(CEP) da UFSCar, que, vinculado a@ Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa
(CONEP), tem a responsabilidade de garantir e fiscalizar que todas as pesquisas
cientificas com seres humanos obedecam as normas éticas do Pais, e que os
participantes de pesquisa tenham todos os seus direitos respeitados. O
CEP-UFSCar funciona na Pré-Reitoria de Pesquisa da Universidade Federal de Sao
Carlos, localizado no prédio da reitoria (area sul do campus Sao Carlos). Endereco:
Rodovia Washington Luis, km 235 - CEP: 13.565-905 - Sao Carlos-SP. E-mail:
cephumanos@ufscar.br. Telefone (16) 3351-9685. Horario de atendimento: de
segunda-feira a sexta-feira, das 08h as 12h (remotamente) e das 13h as 17h,
(presencialmente).

O CEP esta vinculado & Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP) do
Conselho Nacional de Saude (CNS) e seu funcionamento e atuagdo sao regidos
pelas normativas do CNS/Conep. A CONEP tem a fungdao de implementar as
normas e diretrizes regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos,
aprovadas pelo CNS, também atuando conjuntamente com uma rede de Comités de
Etica em Pesquisa (CEP) organizados nas instituicbes onde as pesquisas se
realizam. Endereco: SRTV 701, Via W 5 Norte, lote D - Edificio PO 700, 3° andar -
Asa Norte - CEP: 70719-040 - Brasilia-DF. Telefone: (61) 3315-5877e-mail:
conep@saude.gov.br.
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DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Programa de Gestdo e Desempenho na UFSCar Araras: a
gestao por resultados nas percepgdes de servidores e gestores

Pesquisador Responsavel: Maiara Fernanda Peres
CAAE: 83288624.9.0000.5504 Aprovado em: 22/01/2025

Instituicao Proponente: Centro de Educacao e Ciéncias Humanas

Dados para contato (24 horas por dia e sete dias por semana):
Pesquisador Responsavel: Maiara Fernanda Peres

Endere¢o: Rod. Anhanguera, km 174 - SP-330 - Caixa Postal - CEP 13600-970,
Araras/SP. Brasil.

Contato telefonico: +55 (19) 99346-5691
E-mail: maiara.peres@gmail.com

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participagao na
pesquisa e concordo em participar.

Maiara Fernanda Peres Nome do Participante
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PARTICIPANTES - Questionario para participacao na pesquisa intitulada: Programa

de Gestao e Desempenho na UFSCar Araras: a gestao por resultados nas
percepgdes de servidores e gestores.

Este questionario busca compreender as experiéncias e percep¢des dos servidores

que aderiram ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), analisando os

beneficios, desafios e impactos dessa modalidade de trabalho. Suas respostas sao

anbnimas e serao utilizadas exclusivamente para fins desta pesquisa.

I. PERFIL DO RESPONDENTE
1. Como vocé se identifica?

( ) Mulher

( ) Homem

( ) Prefiro nao informar

( ) Outro:

2. Qual raca/cor vocé se identifica?
( )Branca

() Preta

( ) Parda

( ) Amarela

( ) Indigena

( ) Prefiro nao informar

( ) Outro:

3. Qual é a sua faixa etaria?
( ) Menos de 25 anos

() 25-34 anos

() 35-44 anos

( ) 45-54 anos



( ) 55 anos ou mais

( ) Prefiro n&o informar

4. Qual a sua escolaridade?
( ) Ensino Médio

() Superior Incompleto

( ) Superior Completo

( ) Especializagao

( ) Mestrado

( ) Doutorado

( ) Pés-Doutorado

( ) Prefiro ndo informar

5. Ha quanto tempo vocé trabalha na UFSCar?
( ) Menos de 1 ano

( ) 1-5anos 6-10 anos

( ) Mais de 10 anos

( ) Prefiro nao informar

6. Em qual modalidade vocé aderiu ao Programa de Gestdo e Desempenho?

( ) Presencial
( ) Remoto parcial

( ) Remoto total

7. A unidade em que vocé exerce suas atividades esta vinculada a:

( ) Area Administrativa
( ) Area Académica

( ) Prefiro n&o informar
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Il. IMPACTOS DO PROGRAMA DE GESTAO E DESEMPENHO NA UFSCar

8. Na sua opinidao, o PGD contribui para uma melhor gestdo de resultados (melhora
da eficiéncia, qualidade dos servigos, transparéncia, atendimento da comunidade

académica, sociedade e outros)?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

9. Na sua opinido, quais sao os principais beneficios e desafios que vocé percebE?

10. Na sua opinido, as unidades que aderiram ao PGD estdo desenvolvendo suas

atividades de forma satisfatéria?

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

11. Na sua opinido, o PGD tem sido efetivo na melhora da sua produtividade e

desempenho das atividades no trabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

12. Quais mudangas vocé percebeu desde que aderiu ao programa?
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13. Na sua opinidao, o seu plano de trabalho elaborado para o teletrabalho é

compativel com a sua carga horaria de trabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

14. Na sua percepgao, as unidades (académicas e administrativas) que vocé tem
conhecimento e que aderiram ao PGD fornecem informagdes claras sobre horarios

de atendimento e canais de comunicagao durante o teletrabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

15. Na sua opinido, a comunicagdo e o suporte fornecidos pelos gestores em

relagcdo ao PGD séo satisfatorios?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

16. Na sua opinido, quais aspectos funcionam bem e quais poderiam ser

melhorados na comunicacao e suporte oferecidos?

17. Os materiais e informagdes sobre o PGD sao suficientes para entender os

beneficios e as implicacbes da adesao?
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( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

18. Na sua opinido, quais informagdes adicionais seriam uteis para uma melhor

compreensao do programa?

19. Na sua percepgao, descreva exemplos de atividades que melhoraram ou

pioraram com a adesao ao programa.

20. Comente se vocé notou mudangas significativas na sua gestéo de tempo.

21. Na sua opinido, ao realizar as atividades em teletrabalho, vocé percebe um

aumento no seu bem-estar fisico e mental?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

22. Com a flexibilizacdo de horarios proporcionada pelo PGD, vocé tem realizado

atividades fisicas e/ou lazer com mais frequéncia?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente
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23. O espaco, os equipamentos e a internet sdo satisfatorios para desempenhar

suas atividades laborais em teletrabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

24. Avalie as condicoes fisicas e tecnologicas do seu ambiente de teletrabalho.

Quais melhorias seriam necessarias para otimizar seu desempenho?

25. Na sua opinido, vocé percebe uma sobrecarga de trabalho entre os servidores

que estao atuando exclusivamente no formato presencial?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

26. Comente sobre a sua percepgao de sobrecarga de trabalho. Na sua opiniéo, a
Universidade possui quadro suficiente de servidores para atender as demandas

satisfatoriamente?

27. Na sua opinidao, quais praticas ou condicbes tém sido mais benéficas ou

prejudiciais para vocé?

28. Vocé sente que o PGD traz beneficios significativos para o seu desempenho e

desenvolvimento profissional?( ) Discordo Totalmente
( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
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( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

29. Quais foram os principais impactos que o PGD teve na sua vida pessoal e

profissional? Caso nao queira responder, é s6 escrever "Prefiro ndo informar”.
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APENDICE C - QUESTIONARIO APLICADO A NAO PARTICIPANTES DO PGD

NAO PARTICIPANTES - Questionario para participagdo na pesquisa intitulada:
Programa de Gestao e Desempenho na UFSCar Araras: a gestédo por resultados nas
percepgdes de servidores e gestores.

Este questionario busca entender os motivos pelos quais alguns servidores nao
aderiram ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), bem como suas
percepgdes sobre o programa. Suas respostas sdo anbénimas e serdo utilizadas
exclusivamente para fins desta pesquisa.

|. PERFIL DO RESPONDENTE
1. Como vocé se identifica?

( ) Mulher

( ) Homem

( ) Prefiro nao informar

( ) Outro:

2. Qual raca/cor vocé se identifica?
( )Branca

() Preta

( ) Parda

( ) Amarela

( ) Indigena

( ) Prefiro nao informar

( ) Outro:

3. Qual é a sua faixa etaria?
( ) Menos de 25 anos

() 25-34 anos

() 35-44 anos

( ) 45-54 anos



( ) 55 anos ou mais

( ) Prefiro n&o informar

4. Qual a sua escolaridade?
( ) Ensino Médio

() Superior Incompleto

( ) Superior Completo

( ) Especializagao

( ) Mestrado

( ) Doutorado

( ) Pés-Doutorado

( ) Prefiro ndo informar

5. Ha quanto tempo vocé trabalha na UFSCar?
( ) Menos de 1 ano

( ) 1-5anos 6-10 anos

( ) Mais de 10 anos

( ) Prefiro nao informar

6. A unidade em que vocé exerce a funcao de chefia esta vinculada a:

( ) Area Administrativa
( ) Area Académica

( ) Prefiro nao informar

Il. IMPACTOS DO PROGRAMA DE GESTAO E DESEMPENHO NA UFSCar
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7. Vocé tem conhecimento sobre o funcionamento do PGD? Se sim, de que forma se

informou sobre o programa?

8. Os materiais e informagdes sobre o PGD sao suficientes para entender os

beneficios e as implicacbes da adesao?
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( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

9. Na sua opiniao, quais informagdes adicionais seriam uteis para uma melhor

compreensao do programa?

10. Vocé se sentiria mais motivado a aderir ao PGD, caso haja uma melhor

comunicacao e esclarecimento do programa?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

11. Na sua opinido, o que precisaria ser esclarecido para motivar a sua adesao?

Discorra sobre...

() Nao aderi ao PGD porque minhas atividades ndo sao compativeis com o

programa.

( ) Outro:

12. Na sua opinido, o PGD contribui para uma melhor gestédo de resultados (melhora
da eficiéncia, qualidade dos servigos, transparéncia, atendimento da comunidade

académica, sociedade e outros)?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo
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( ) Concordo Totalmente

13. Na sua opinido, das unidades que aderiram ao PGD, quais sdo os principais

beneficios ou desafios que vocé percebe?

14. Na sua opiniao, as unidades que aderiram ao PGD estdo desenvolvendo suas

atividades de forma satisfatoria?

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

15. Na sua opinido, descreva exemplos de atividades que melhoraram ou pioraram

com a ades&o ao programa.

16. Na sua opinido, as unidades (académicas e administrativas) que aderiram ao
PGD, fornecem informagdes claras sobre horarios de atendimento e canais de

comunicacao durante o teletrabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

17. Na sua opinido, a comunicagdo e o suporte fornecidos pelos gestores em

relagdo ao PGD séo satisfatorios?
( ) Discordo Totalmente
( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
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( ) Concordo
( ) Concordo Totalmente

18. Na sua opinido, quais aspectos funcionam bem e quais poderiam ser

melhorados na comunicacéo e suporte oferecidos?

19. Na sua opiniao, vocé percebe uma sobrecarga de trabalho entre os servidores

que estao atuando exclusivamente no formato presencial?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

20. Comente sobre a sua percepcao de sobrecarga de trabalho. Na sua opiniao, a
Universidade possui quadro suficiente de servidores para atender as demandas

satisfatoriamente?

21. Na sua opiniao, a adog¢dao do PGD pelos colegas impactou o ambiente de

trabalho de forma positiva ou negativa? Comente.

22. A sua decisao de nao aderir ao PGD foi influenciada por colegas ou pela cultura

organizacional da sua unidade?

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

23. Quais preocupacdes ou receios vocé tem em relagao ao teletrabalho ou ao PGD

que contribuiram para a sua decisao de nao aderir ao PGD?
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24. Vocé tem alguma sugestéo para melhorar o Programa de Gestdo e Desempenho

(PGD) e torna-lo mais atrativo para os servidores?
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APENDICE D - QUESTIONARIO APLICADO A GESTORES E CHEFIAS

GESTORES/CHEFIAS - Questionario para participacdo na pesquisa intitulada:
Programa de Gestao e Desempenho na UFSCar Araras: a gestédo por resultados nas
percepgdes de servidores e gestores.

Este questionario busca compreender as percepcdes de gestores e chefias sobre o
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na UFSCar, campus Araras, analisando
os desafios, beneficios e impactos dessa modalidade de trabalho na gestdo de
equipes e nas atividades institucionais. Suas respostas sdo andénimas e serao
utilizadas exclusivamente para fins desta pesquisa.

I. PERFIL DO RESPONDENTE
1. Como vocé se identifica?

( ) Mulher

( ) Homem

( ) Prefiro nédo informar

( ) Outro:

2. Qual raca/cor vocé se identifica?
( ) Branca

() Preta

( ) Parda

( ) Amarela

( ) Indigena

( ) Prefiro nao informar

( ) Outro:

3. Qual é a sua faixa etaria?
( ) Menos de 25 anos

() 25-34 anos

() 35-44 anos



( ) 45-54 anos
( ) 55 anos ou mais

( ) Prefiro nao informar

4. Qual a sua escolaridade?
( ) Ensino Médio

() Superior Incompleto

() Superior Completo

( ) Especializagéo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

( ) Pos-Doutorado

( ) Prefiro n&o informar

5. Qual é o seu cargo?
( ) Técnico-Administrativo
( ) Docente

( ) Prefiro nao informar

6. Ha quanto tempo vocé trabalha na UFSCar?
( ) Menos de 1 ano

( ) 1-5 anos 6-10 anos

( ) Mais de 10 anos

( ) Prefiro n&o informar

7. Vocé aderiu ao Programa de Gestdo e Desempenho?
()Sim
( ) Nao

( ) Prefiro n&o informar
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8. Em qual modalidade?
( ) Presencial

( ) Remoto parcial

( ) Remoto total

( ) Nao aderi

Il. INFORMAGOES DA UNIDADE

9. A unidade em que vocé exerce a funcao de chefia esta vinculada a:
( ) Area Administrativa

( ) Area Académica

( ) Prefiro ndo informar

10. Quantos servidores fazem parte da sua equipe?
( ) Nao se aplica
( ) 1-3 servidores
( ) 4-7 servidores

( ) Mais de 7 servidores

11. A sua equipe € composta por servidores que:
( ) Ha servidores que aderiram ao PGD e servidores que ndo aderiram ao PGD
( ) Aderiram integralmente ao PGD

( ) Outro:

lIl. IMPACTOS DO PROGRAMA DE GESTAO E DESEMPENHO NA UFSCar

12. Na sua opinido, o PGD contribui para uma melhor gestao de resultados (melhora
da eficiéncia, qualidade dos servigos, transparéncia, atendimento da comunidade
académica, sociedade e outros)?

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo
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( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

13. Na sua opinido, quais sdo os principais beneficios e desafios que vocé percebe
na implementagcdo do PGD em relagao a gestao de resultados e ao desempenho da

equipe?

14. Na sua opinido, as unidades que aderiram ao PGD estdo desenvolvendo suas

atividades de forma satisfatoria?

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

15. Na sua opinido, o PGD tem contribuido de forma eficaz para a melhoria da

produtividade e do desempenho da sua equipe nas atividades de trabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

16. Como gestor, relate as mudangas que vocé percebeu na produtividade e
desempenho da sua equipe apés a implementacao do PGD. Quais sao os principais

desafios?

17. Na sua opinido, o PGD em todas as suas modalidades traz beneficios

significativos para o desempenho e desenvolvimento profissional da sua equipe?
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( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

18. Na sua percepgao, descreva exemplos de atividades que melhoraram ou

pioraram com a adesdo ao programa.

19. Na sua opinido, as metas definidas no plano de trabalho da sua equipe é

compativel com a carga horaria de trabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

20. Quais estratégias ou ferramentas vocé utiliza para acompanhar a gestdo de

tempo e os prazos dos servidores que atuam em modalidades de teletrabalho?

21. Na sua opiniao, a flexibilizagdo dos horarios proporcionada pelo PGD contribui

ou interfere na produtividade das atividades? Comente.

22. Na sua opinido, o trabalho remoto pautado exclusivamente na entrega de
resultados, sem qualquer forma de controle sobre as agdes do servidor participante,

afeta a produtividade dos servigos prestados? Se sim, de que forma?

23. Na sua opinido, vocé percebe uma sobrecarga de trabalho entre os servidores

da sua equipe que estdo atuando exclusivamente no formato presencial?

( ) Discordo Totalmente
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( ) Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

24. Descreva sua percepgado sobre a sobrecarga de trabalho dos servidores

presenciais. Como isso afeta a dinamica da equipe e o desempenho geral?

25. Na sua opiniao, o teletrabalho tem proporcionado aos servidores da sua equipe

um aumento no bem-estar fisico e mental?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

26. Na sua opinido, quais sdo as principais vantagens ou desvantagens do

teletrabalho para o bem-estar fisico e mental dos servidores da sua equipe?

27. Na sua opinido, das unidades (académicas e administrativas) que vocé tem
conhecimento que aderiram ao PGD, fornecem informagdes claras sobre horarios de

atendimento e canais de comunicacao durante o teletrabalho?
( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo

( ) Nem concordo e nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo Totalmente

28. Quais s&o as principais dificuldades que o PGD trouxe para a gestado da sua

equipe?
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29. Quais s&o suas perspectivas sobre a viabilidade do PGD a longo prazo?

30. Que adaptagbes ou melhorias vocé sugere para que o PGD atenda melhor as

necessidades das unidades e dos servidores no futuro?



