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Sumadario Executivo

Este relatorio apresenta os resultados da anélise das evidéncias disponiveis sobre a implementacao
do Programa de Gestdao e Desempenho (PGD) e expde uma proposta com os delineamentos

principais para efetuar o monitoramento e avaliacdo da sua efetividade.

A anélise das evidéncias esteve fundamentada nos relatérios gerenciais de monitoramento
do Programa entregues pelas instituicdes participantes. Os aspectos estudados correspondem
as informagdes requeridas pelos modelos de relatério definidos na IN 65/2020: Relatério de

Monitoramento e Relatério de Ambientacao.

O estudo foi desenvolvido por meio da anélise documental e da anélise de dados de todos os
relatorios gerenciais disponiveis. Assim, 31 institui¢des disponibilizaram relatorios gerenciais. Os
dados e informacgdes qualitativas foram categorizadas segundo as dimensdes de monitoramento
estabelecidas na IN 65/2020. A fim de poder extrair conclusdes consistentes, foi elaborada uma
classificacao sobre o nivel da validade das informacdes oferecidas por cada institui¢do e por cada

uma das dimensoes.

Os resultados evidenciam que varios dos objetivos previstos na normativa do PGD estiao sendo
atingidos: melhoria da qualidade de vida no trabalho, aumento da produtividade, melhor

organizacdo do trabalho, diminui¢do de gastos e diminui¢do do absenteismo.

O estudo também identificou uma aceitacdo majoritaria do processo € um alto grau de

comprometimento entre os participantes.

A maior dificuldade na implementacdo do PGD € o funcionamento dos sistemas informatizados
internos, que apresentam falhas de diversa natureza. Em menor medida, o outro problema ressaltado

¢ a comunicag¢do dentro das equipes operando na modalidade de teletrabalho.

O modelo de monitoramento proposto esta orientado pelos resultados da analise dos relatérios
gerenciais; pelas orientacdes de planejadores e especialistas; pela literatura sobre efetividade da

avaliacdo de desempenho; e pela 16gica de acompanhamento estabelecida na normativa do Programa.

A proposta esta focada na percep¢ao dos atores envolvidos sobre o cumprimento dos objetivos
pretendidos pelo PGD. As dimensdes estariam agrupadas em trés eixos: um principal, encaminhado
a estudar a percepcao de efetividade de forma qualitativa; outro que pretende confirmar o alcance
de certos objetivos que podem ser quantificados; e um final, dirigido a monitorar os avangos do

Programa em cada institui¢@o.

O modelo busca uniformizar os dados reportados, mantendo uma flexibilidade adequada para

ndo dificultar a elaboracdo dos relatorios.
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1. Infroducao

O Programa de Gestdao e Desempenho (PGD), cuja revitalizacdo teve um carater emergencial
durante a pandemia, vai se consolidando e estendendo para um nimero maior de organizagdes e
servidores. Recentemente, ganhou relevancia definitiva com a aprovacdo do Decreto 11.072 (BRASIL,
2022) e a revisdo de sua regulamentacdo com a Instru¢do Normativa (IN) 24 (BRASIL, 2023). Sua
consequéncia mais evidente € possibilitar o teletrabalho. Assim, substitui o controle de assiduidade e

pontualidade por meio de um sistema de entregas, consolidando a gestao por resultados.

Essa mudancga esta tendo um impacto transformador na organizacio do trabalho tradicional
do servigo publico federal. Mas, € possivel conhecer os resultados desse processo? Esta funcionando

adequadamente? Os objetivos que foram estabelecidos estdo sendo alcan¢ados?

Este trabalho de sintese rdpida de evidéncias tem como objetivo analisar as evidéncias disponiveis
sobre a implementacdo do PGD por meio dos relatérios gerenciais de monitoramento do Programa
entregues pelas instituigdes participantes e definir as dimensdes e 0os meios que devem ser consideradas
para realizar o monitoramento e avaliacdo da sua efetividade. Portanto, o documento possui dois eixos

principais:
1. Andlise dos relatorios gerenciais enviados pelas instituicoes aderidas ao PGD.

2. Proposta de dimensoes para monitorar e avaliar o PGD.



2. Contexto da andlise de evidéncias

Os dispositivos de monitoramento do funcionamento do PGD estavam previstos na IN 65
(BRASIL, 2020). A IN 65/2020 estabeleceu dois tipos de relatorios que sdo requeridos as instituicdes
participantes: Relatorio de Ambientacao e Relatério de Monitoramento.

O Relatério de Ambientacdo estava previsto no artigo 15 da IN 65/2020 e era solicitado apos
6 meses desde a publicacao da norma de procedimentos gerais do PGD em cada organizacao. As

informacdes que devem ser encaminhadas sdo as seguintes:

“I - 0 grau de comprometimento dos participantes;

11 - a efetividade no alcance de metas e resultados;

11 - os beneficios e prejuizos para a unidade;

1V - as facilidades e dificuldades verificadas na implantagdo e utilizacdo do sistema de que
trata o art. 26; e

V- a conveniéncia e a oportunidade na manutengdo do programa de gestdo, fundamentada em

critérios técnicos e considerando o interesse da Administracdo” (BRASIL, 2020).

Por sua vez, o artigo 17 da IN 65/2020 dispunha sobre as informacdes requeridas para aquelas

institui¢des que ja superaram o periodo inicial de ambientacao:

“I - de natureza quantitativa, para andlise estatistica dos resultados alcancados:

a) total de participantes e percentual em relagdo ao quadro de pessoal;

b) variagdo de gastos, quando houver, em valores absolutos e percentuais;

c¢) variagdo de produtividade, quando houver, em valores absolutos e percentuais;

d) variacdo de agentes puiblicos por unidade apos adesdo ao programa de gestdo;

e) variacdo no absenteismo, em valores absolutos e percentuais; e

f) variagdo na rotatividade da forca de trabalho, em valores absolutos e percentuais.
Il - de natureza qualitativa, para andlise gerencial dos resultados alcancados:

a) melhoria na qualidade dos produtos entregues;

b) dificuldades enfrentadas;

¢) boas prdticas implementadas; e

d) sugestoes de aperfeicoamento desta Instrucdo Normativa, quando houver (art. 17,

IN65/20)” (BRASIL, 2023).

J4 a mais recente regulamentacdo, a IN 24/2023 (BRASIL, 2023), ndo estabelece diretamente
indicacdo de reporte de informagdes via relatérios. Segundo o artigo 23, os resultados deverao ser
monitorados e publicados anualmente em sitio eletronico oficial dos 6rgaos. Além disso, precisarao

remeter, ao Ministério da Gestao e da Inovagao em Servigcos Publicos (MGI), dados do Programa
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que serdo definidos pelo Comité Executivo do PGD. Por essa razdo, faz-se necessario sistematizar os
elementos que deverdo ser publicizados pelas organizacdes, e 0 modo como esses dados serdo obtidos
e reportados, visando assegurar aos 6rgaos centrais a comparabilidade dos resultados e subsidiar o

continuo aperfeicoamento do Programa.



3. Mensuracao da efetividade da gestao de desempenho

Como mensurar se um processo de gestdo de desempenho esté tendo os resultados esperados ou
¢ bem-sucedido? A literatura se refere ao correto funcionamento de uma sistematica como efetividade
da avaliagdo de desempenho ou efetividade da gestdao de desempenho (SCHLEICHER et al., 2019).
Essa area de estudo implica analisar se 0s processos e sistemdticas de gestdo de desempenho, em
todos os niveis organizacionais - individualmente, nas unidades e institucionalmente- funcionam

adequadamente.

Igbal, Akbar e Budhwar (2015) e Ikramullha et al. (2017) identificam quatro abordagens na
literatura para mensurar a efetividade das sistematicas: (i) cumprimento dos objetivos da avaliacio de
desempenho; (ii) percepcao de justi¢a em relacio ao processo; (iii) precisdo do modelo de avaliacdo; e
(iv) reacdo dos atores envolvidos na avaliacdo. Nesses estudos ndo se faz nenhuma distin¢do entre os
casos privados e publicos. A seguir, sublinham-se algumas das carateristicas mais importantes dessas

abordagens.

l. Propésito da sistematica (ou cumprimento dos objetivos)

Na perspectiva do cumprimento dos objetivos da gestdo de desempenho, a literatura postula
que os resultados desse processo devem alcancar os objetivos que uma determinada Organizagdo
persegue quando implementa essa ferramenta de gestdo. Assim, as pesquisas se focam, entre outros
aspectos, em determinar se existe relacio entre o tipo de empresa e 0s objetivos que estabelece, entre a
cultura nacional e os propdsitos do processo, ou se um objetivo particular condiciona a forma em que
se desenham os critérios e técnicas de avaliacdo. A abordagem do cumprimento dos objetivos permite
medir, em definitivo, a qualidade das sistematicas ao analisar se os objetivos explicitados inicialmente

sdo atingidos ao final do ciclo da avalia¢do ou depois de varios anos de implementacao.

A classificagdo classica dos objetivos da avaliacdo de desempenho € a do trabalho de Cleveland,
Murphy e Williams (1989), que desenvolveram um questionario entre psicélogos vinculados a
atividades industriais nos Estados Unidos. Pretendiam, primeiramente, identificar os diferentes
propdsitos dos processos e estudar a compatibilidade entre eles. Os autores elencaram 20 usos,
depois de testar e ajustar uma lista maior, e os classificaram em quatro categorias: entre individuos,
para os individuos, manutengdo do sistema e documentagdo. Essas categorias foram posteriormente
transformadas pela literatura como objetivos administrativos, desenvolvimentistas, estratégicos e de

definicdo de funcoes, respectivamente.
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Il. Percepcao de justica

Esta abordagem deriva da andlise da justica organizacional, e é conhecida como percepgdo de
Jjustica na avaliacdo de desempenho. A justi¢a organizacional é definida por Cropanzano, Bowen e
Gilliland (2007, p.35) como “uma avaliacdo pessoal dos direcionamentos éticos € morais nas praticas

~ 00

de gestao”. Os componentes da teoria da justi¢a organizacional adaptados a avaliacdo de desempenho

sao entendidos da seguinte forma:

= Justica processual: considera até que ponto os trabalhadores sentem que seu desempenho ¢ avaliado
adequadamente e se os avaliadores tém capacidade para avaliar corretamente (CROPANZANO;
BOWEN; GILLLAND, 2007).

= Justica distributiva: refere-se a percepcao de justica em relagc@o as recompensas pelos resultados
da avaliacdo de desempenho (KIM; HOLZER, 2014).

= Justica interacional: considera o respeito, cortesia e honestidade em que os trabalhadores sdo tratados
pelos gestores na hora de realizar a avaliagio (CROPANZANO; BOWEN; GILLILAND, 2007).

Alguns autores adicionam a dimensdo de justi¢a informacional, relativa a informacgao que é
repassada aos empregados (GETNET; JEBENA; TSEGAYE, 2014), outros a incluem dentro da justica
interacional. Portanto, se essa abordagem € escolhida, o foco serd a percepc¢do de justica na gestio de
desempenho, contemplando o que sentem os atores envolvidos em relac@o a justica da sistematica e

estudando o estado das diferentes dimensdes descritas.

lll. Precisao do modelo

Esta perspectiva de mensuracdo da efetividade da gestao de desempenho se foca na consisténcia
do modelo desenhado para avaliar o desempenho de forma adequada ou precisa. Os critérios da
avaliacdo, as técnicas usadas e a forma de implementar o processo deve ser constante no passar do

tempo e coerente para medir o desempenho de cada trabalhador.

Alguns autores, como Haque (2012) usam medidas cientificas padrao como validade e consisténcia.
A validade € dividida em validade de predicdo, referida a coeréncia na avaliacao de desempenho de um
mesmo colaborador ao longo do tempo; validade de construto, apontando a necessidade de distinguir a
adequada pontuacao relativa de cada fator avaliado em relagc@o a pontuacao total; e validade de conteiido,
preocupada com a representatividade dos fatores considerados na avaliagdo em relacao ao desempenho
real demandada em cada vaga de trabalho. A consisténcia, por sua vez, é observada quando a avaliagdao

produz os mesmos resultados quaisquer sejam as circunstancias e qualquer seja a pessoa que a realize.

Um modelo preciso de avaliacdo deveria trazer os mesmos resultados para um trabalhador
mesmo que os avaliadores fossem diferentes. E por isso que inevitavelmente este tipo de abordagem
se preocupa com os avaliadores e a forma de julgar o desempenho (IQBAL; AKBAR; BUDHWAR,
2015; IKRAMULLHA et al., 2017). A literatura € extensa no estudo das falhas na avaliacdo pela

subjetividade dos avaliadores e atribui a eles um papel relevante no processo.
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Por outro lado, as organizagdes também podem influenciar negativamente na precisdao das
sistematicas no proprio desenho das mesmas, na implementacdo ou quando existem interferéncias de
outros processos administrativos, normativos ou culturais que entram em jogo (ELVIRA, E.; BRUNO-
FARIA, 2020). Assim, por exemplo, podem se citar: critérios e técnicas de avaliacdo inconsistentes,
deficiéncias nas acdes de comunicacio e treinamento, dindmicas politicas internas ou provisao inadequada

de meios fisicos para os trabalhadores, entre outros multiplos fatores.

IV. Reacdao dos atores envolvidos

Por tltimo, uma outra abordagem para medir o funcionamento correto das sistematicas de gestao
de desempenho € perguntar aos seus usuarios se consideram o processo efetivo. Nesse sentido, eles
apontardo para o que esta funcionando bem e para o que esta funcionado mal. Nessa perspectiva, o foco
ndo estd nas técnicas de avaliagdo ou no cumprimento dos objetivos definidos, sendo no que os atores
envolvidos opinam sobre o processo: colaboradores, chefias, diretores, gestores de pessoas, clientes
etc. Nos ultimos anos, esse tipo de abordagem tem sido muito comum nos estudos que pretendem
medir a efetividade de uma sistematica ou validar uma ferramenta concreta no seu desenho (IQBAL;
AKBAR; BUDHWAR, 2015).

Levy e Williams (2004), apontam que esse critério talvez seja o melhor para avaliar a efetividade
das sistematicas, pois de nada servem bons resultados de testes psicométricos se as pessoas participantes
nao a consideram util, justa ou valida. Assim, na andlise da literatura sobre o assunto, identificaram
também que as pesquisas estavam usando cada vez mais essa abordagem, em detrimento de outras

técnicas.

De acordo com Igbal, Akbar e Budhwar (2015), uma vez que as outras trés aproximacoes — a do
proposito da sistemaética, a da percepcao de justica e a da precisdo do modelo — influenciam, positiva
ou negativamente, a opinido dos atores envolvidos a respeito da gestdo de desempenho, o ideal é
desenhar uma metodologia integrada dessas quatro abordagens, de forma que possam se contrastar as

informacdes coletadas em cada tipo de mensuragao.



4. Metodologia da andlise de evidéncias

Esta pesquisa esteve fundamentada na analise documental e na analise de dados de todos os
relatorios gerenciais disponiveis em painel de dados do Ministério da Gestdo e Inovacdo (BRASIL,
2023). Nesse sentido, ndo foi realizada uma amostragem dos reportes existentes. Foram considerados

todos eles, com independéncia do seu contetido, detalhamento e rigor das informacdes.

Tendo em conta esses dispositivos de monitoramento oficiais, foram identificados, no momento
da anélise (setembro de 2023), 31 institui¢cdes que enviaram relatérios gerenciais. Dentre elas, 8
seguiram o modelo dos Relatérios de Ambientacdo; 18 o do modelo de Relatério de Monitoramento; 3

misturaram e agregaram os dois modelos; e 6 ndo se orientaram por nenhum dos dois tipos de relatorio.

Quando foi realizado o estudo, 143 institui¢cdes, 33 6rgios e 110 entidades tinham instituido
o PGD. Portanto, as 31 institui¢des' que relataram evidéncias do andamento do Programa constituem
21% do total. Convém assinalar, porém, que muitas das organizacoes participantes recém aderiram ao
programa e, portanto, ainda ndo alcangcaram o prazo de envio do relatério ao final do primeiro semestre

de adesdo. Nesse sentido, a porcentagem de representatividade desta andlise deve ser maior do que 21%.

Os dados e informagdes qualitativas foram sintetizados em tabela Excel©. Os insumos foram
agrupados em colunas categorizadas segundo as dimensdes de monitoramento estabelecidas na IN
65/2020. Em alguns casos, como serd pontuado no proximo item, duas dimensdes foram tratadas de

maneira conjunta.

A fim de poder extrair conclusdes consistentes, foi realizada uma classificagdo sobre o grau da
validade ou robustez das informacdes oferecidas, nos relatdrios, por cada institui¢do e por cada uma

das dimensdes. Os critérios utilizados foram os seguintes:
» Validade baixa: dados nao justificados ou s6 um participante na coleta de dados.
» Validade média: dados justificados, amostra pequena ou % baixo do nivel de participantes no PGD.

= Validade alta: dados justificados, amostra significativa e % alto de participantes no PGD.

1 Agéncia Nacional de Telecomunica¢gdes (ANATEL), Agéncia Nacional do Cinema (ANCINE), Agéncia Nacional de Energia
Elétrica (ANEEL), Autoridade Nacional de Protecdo de Dados (ANPD), Agéncia Nacional de Transportes Aquavidrios (ANTAQ),
Agéncia Nacional de Transportes Terrestres (ANTT), Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria (ANVISA), Conselho Administrativo
de Defesa Econdmica (CADE), Casa Civil da Presidéncia da Republica (CC), Centro de Tecnologia da Informacdo Renato Archer
(CTI), Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educa¢do (FNDE), Instituto Federal do Amapa (IFAP), Instituto Federal de Minas
Gerais (IFMGQG), Instituto Federal do Norte de Minas Gerais (IFNMG), Instituto Nacional de Metrologia, Qualidade e Tecnologia
(INMETRO), Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais (INPE), Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada (IPEA), Laboratério Nacional de Computagdo Cientifica (LNCC), Ministério das Comunicacdes (MCOM),
Ministério do Desenvolvimento, Inddstria, Comércio e Servicos (MDIC), Ministério da Integracdo e do Desenvolvimento Regional
(MDR), ON, Policia Federal (PF), Superintendéncia Nacional de Previdéncia Complementar (PREVIC), Secretaria do Tesouro
Nacional (STN), Superintendéncia da Zona Franca de Manaus (SUFRAMA), UFC - CGAUD - STI, Universidade Federal Fluminense
(UFF) e Universidade Federal da Fronteira Sul (UFES).



5. Resultados da andlise dos relatérios gerenciais

Os resultados serdo apresentados conforme a ordem das dimensdes requeridas nos relatorios
de monitoramento e de ambientacao. O teor dos dados extraidos e da validade das informagdes, sera

exposta uma conclusdo geral para cada uma das dimensoes.
l. Informagdes de natureza quantitativa

a) Total de participantes e percentual em relagcdo ao quadro do pessoal
(art.17, IN 65/2020)

De acordo com as informagdes oferecidas pelo site do PGD? (outubro de 2023), em julho de
2023 havia 9.565 servidores com Plano de Trabalho ativo, o que implica 36,78% da forca de trabalho

total das instituicdes que aderiram ao Programa.
Resultados

Em relacdo as modalidades de trabalho escolhidas, um pouco mais da metade desses servidores,
52%, estd em regime de teletrabalho integral; 21 % na parcial ou hibrida; e 26 % desenvolvem o
Programa presencialmente. Assim, essa adesdo significativa ao PGD, por parte dos servidores que
trabalham desde o escritorio, expressa a singularidade da iniciativa como um instrumento de gestdo,

ndo necessariamente vinculada ao teletrabalho.

Além desse painel, a web apresenta dados referidos as notas outorgadas pelas atividades
realizadas. A média das notas avaliadas é 9,36, com uma tendéncia clara para a maxima pontuacgio
(nota 10).

Conclusao

E relevante ter em conta esta dindmica na hora de definir fontes de informacao para reportar
evidéncias, particularmente aquelas referentes a produtividade. Nesse sentido, considerando esta
tendéncia, as notas das avaliacdoes ndo seriam uma fonte vdlida para evidenciar variacoes no

desempenho.

b) Variacdo de gastos (art.17, IN 65/2020)

Esta dimensdo foi reportada pela maioria das institui¢des que elaboraram Relatérios de

Monitoramento (71%), com 15 oferecendo algum tipo de informacao vélida. Os dados nédo estdo

2 Convém assinalar que os dados dos painéis da web nao representam a situacao real dos avangos do Programa. Assim, ha
uma subnotificagd@o significativa das informagdes, pois menos de 15% das 145 organizacdes participantes no PGD reportam os dados
atualizados por API. https://www.gov.br/servidor/pt-br/assuntos/programa-de-gestao/painel
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padronizados e existe uma variedade de itens considerados: luz, eletricidade, telecomunicagdes, dgua,
aluguéis, conservagao de imdveis, didrias e passagens, materiais de consumo e servicos de apoio, entre
outros. A comparagdo € feita, em alguns casos, com o ano imediatamente anterior. Do mesmo modo,

também ha varios relatorios que incluem a relagao dos gastos desde 2019.
Resultados

93% dessas institui¢cdes reportaram que houve diminuicao de gastos apods a instauraciao do
PGD (14)* e 7% reportaram que ndo houve variacao (1). Os relatérios mais precisos apresentaram
economias de até 50%, com diminui¢do de gastos significativos em comparacao com o periodo anterior
a pandemia (2019).

Validade das informacoes
8 instituicdes com dados de validade alta: 100% apresentaram diminuic¢do de gastos.

7 institui¢des com dados de validade média: 6 relataram que houve diminui¢do de gastos; 1

reportou que ndo houve variacoes.
Conclusao

Considerando o direcionamento dos dados e a validade das informagdes apresentadas, é
possivel sugerir que houve uma percepcao de diminui¢do significativa dos gastos que foi relacionada

ao estabelecimento do PGD.

c) Variagao de produtividade (art.17, IN 65/2020) / Efetividade no alcance
de metas e resultados (art.15, IN 65/2020)

Foram analisadas, de forma conjunta, as dimensdes variagcdo de produtividade e efetividade
no alcance das metas, que correspondem, respectivamente, aos dados requeridos pelo Relatério de
Monitoramento e pelo Relatorio de Ambientacao. Foi decidido por ter sido identificado uma confusao

frequente no reporte das duas dimensdes, que estio estreitamente relacionadas.

Tomando em consideracdo essa questdo, 20 instituicdes reportaram algum tipo de informagao
valida (64%).

Em 6 casos, foram expostos dados quantitativos, com um ou varios indicadores de produtividade
correspondentes a0 monitoramento do desempenho institucional. Em 7, sdo relatadas as percepc¢oes dos
atores envolvidos, por meio de um survey interno. Ha 4 relatérios nos quais sdo descritos os avangos
nas entregas dos planos de trabalho. Por fim, no caso de 3 institui¢cdes, a informacdo declarada nao

contém justificativa.

3 ANATEL, ANEEL, ANTAQ, ANTT, ANVISA, CTL FNDE, IFNMG, INSS, IPEA, MDIC, MDR, ON, e PREVIC.
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Resultados

75% reportaram aumento da produtividade ou alta efetividade no cumprimento das metas

(15)4; enquanto 25% reportaram que nao houve variacao da produtividade (5).
Validade das informacoes
11 instituicdes com dados de validade alta: 100% reportaram aumento de produtividade.

9 instituicdes com dados de validade média e 1 de validade baixa: 4 reportaram aumento da

produtividade e 5 reportaram que ndo houve variacdes.
Conclusao

A partir dos resultados e a validade das informagdes apresentadas, € possivel sugerir que houve

uma percep¢do de aumento da produtividade que foi relacionada a instauragdo do PGD.

d) Variacdo de agentes publicos por unidade apés adesdo ao programa
de gestao (art.17, IN 65/2020)

Esta dimensao pretendia conferir a capacidade de atracao de servidores, nas unidades ou equipes,

dentro das institui¢des, que adotaram o PGD.

12 institui¢des (57%) reportaram algum tipo de informacao valida de entre aquelas 18 que

deviam atender os requerimentos do Relatério de Monitoramento.
Resultados

Nenhuma instituicao reportou variacoes que possam ser explicadas pela instauracao do
PGD: 2 apontaram que nao houve variagdes significativas por estar o PGD implantado em todas ou na
maioria das unidades; 7 informaram que houve variacdes, mas que foram geradas por outros motivos
e ndo pela influéncia do Programa (principalmente, pela diminuicdo progressiva de servidores, por

aposentadoria, e a ndo reposi¢ao das vagas); e 3 declararam que ndo houve variagdes significativas.
Validade das informacoes

6 instituicdes com dados de validade alta: 1 explicou que ndo houve varia¢des significativas
por estar o PGD em todas as unidades; 4 apontaram que as variacdes foram por outras razoes; e 1

reportou que nao houve variagao.

3 institui¢des com dados de validade média e 3 com validade baixa: 1 informou que ndo houve
variagdes significativas por estar estabelecido o PGD em todas as unidades; 3 por outros motivos; e 2

informaram que nao houve variagdes.
Conclusao

A teor dos dados e sua validade, € possivel sugerir que a variagao dos servidores nas unidades

pode ser explicada por outros fatores além da instauragdao do PGD.

4 ANATEL, ANEEL, ANTAQ, ANTT, ANVISA, IFAP, INMETRO, INSS, IPEA, MCTI, MDIC, PF, PREVIC, UFF, e UFFS.
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e) Variacdo no absenteismo (art.17, IN 65/2020)

Esta dimensao busca achar uma relacio entre a adesao ao PGD e os afastamentos. Em particular,

e atendendo a um dos objetivos do Programa, sua relacdo com a melhoria da satde.

Neste caso, 16 institui¢des relataram informacao valida (76%) sobre esta dimensdo. A forma
do calculo do absenteismo € diversa nos reportes, com uso de féormulas e informacdes diferentes.
Algumas contabilizam os casos de afastamento, outras os dias totais e, em dois casos, usaram férmulas
que consideram a forca de trabalho existente em cada caso e as horas de auséncia em relacdo ao total
trabalhadas na instituicdo. Também houve relatérios especificando o tipo de afastamento, como para

o cuidado de familiares doentes ou por doengas psicoemocionais.
Resultados

53% reportaram diminuicao significativa do absenteismo (8)°, até 50% em alguns casos,
com especial reducdo em 2022 comparado com o periodo da pandemia, 2020-2021, mas também se
comparado com a situag@o antes da pandemia (2019); 25% relataram que nao houve variaciao (4);
12% relataram que o absenteismo aumentou (2); e 12% das institui¢des afirmou que nao tinham

informacoes concluintes para definir se houve variagdes por conta do PGD.
Validade das informacoes

13 institui¢des com dados de validade alta: 8 reportaram diminuicao significativa do absenteismo;

em 2 aumentou; em 2 ndo houve variagdo; e 1 relatou que nao teve dados concluintes.

2 institui¢cdes com dados validade média e 1 de validade baixa: 2 reportaram que nao houve

variacdo; e 1 que ndo teve informagdes conclusivas.
Conclusao

Considerando as informacdes relatadas e a sua validade, € possivel sugerir que houve uma

percepcao de diminuigdo significativa dos absenteismos que pode ser associada a adesdo ao PGD.

f) Variagcdao na rotatividade da forca de trabalho (art.17, IN 65/2020)

Este requerimento pretende observar se houve mudancgas no nimero total de agentes publicos
nas instituigdes que incorporaram o PGD. Neste caso, busca-se conferir a atragdo de talento em toda a

Organizacdo. Houve confusdo, em certos casos, com a dimensao j4 analisada, de varia¢do nas unidades.

Contudo, 20 institui¢des reportaram algum tipo de dado valido (90%), uma ampla maioria entre

as que deviam oferecer informagdes sobre este aspecto.
Resultados

47 % reportaram que a forca de trabalho diminuiu (9); 30% reportaram que aumentou (6);

e 20% informaram que nao houve variacoes significativas (5).

5 ANATEL, ANEEL, ANTAQ, FNDE, INSS, MCTI, MDR, e PREVIC.
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Convém ressaltar que, entre as instituicdes que reportaram variacoes, 90% delas relataram que
a variacdo pode ser explicada por outros motivos, enquanto que s6 10% dos casos apontam a influéncia

do PGD na manutenc¢do ou no aumento da forca de trabalho.
Validade das informacoes

12 institui¢des com dados de validade alta: 7 relataram que diminuiu; em 3 aumentou; e em 2

ndo houve variacio da forca de trabalho.

7 organizagdes com dados de validade média e 1 com validade baixa: em 2 casos, a forga de

trabalho diminuiu; em 3 aumentou; e em 2 nao houve variagio.
Conclusao

A partir dos dados e dos esclarecimentos apontados na maior parte dos casos, € possivel sugerir
que a variacao da for¢a de trabalho nas instituicdes pode estar associada a outros fatores nio relacionados

com a implementacao do PGD.
Il. Informacgoées de natureza qualitativa / Relatérios de Ambientacdo

a) Melhoria na qualidade dos produtos (art.17, IN 65/2020)

Esta primeira informacao qualitativa solicitada foi atendida por 18 institui¢des (85%). Busca
conhecer se o PGD permitiu um aprimoramento da forma e do resultado das atividades realizadas,

para além dos dados de produtividade.
Resultados

77,7% dos casos reportaram que houve um aumento na qualidade (14)%; e 22% reportaram
que a qualidade se manteve igual apds a chegada do PGD (4). Nenhuma institui¢ao declarou uma

diminuicdo na qualidade dos produtos.
Validade das informacoes
7 institui¢des com dados de validade alta: em 6 aumentou a qualidade; e em 1 ndo houve variagao.

3 instituicoes com dados de validade média e 8 com validade baixa: em 8 aumentou; e em 3 ndo
houve varia¢do na qualidade dos produtos. O alto nimero de casos com informacdes relatadas de validade
baixa tem a ver com o fato de ndo ter justificacdo que explique o direcionamento da resposta. Isto €, ndo

ha referéncia de nenhum questionéario interno ou outro instrumento utilizado para coletar os dados.
Conclusao

As informagdes analisadas permitem sugerir que houve um aumento na qualidade dos produtos

que pode ser relacionado a instauracdo do PGD.

6 ANATEL, ANDP, ANTAQ, ANVISA, CC, CTL IFNMG, INMETRO, MCOM, MCTI, MDR, ON, PF e PREVIC.
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b) Dificuldades enfrentadas (art.17, IN 65/2020) / Prejuizos para a unidade
(art.15, IN 65/2020)

Foram analisadas as duas dimensdes de forma conjunta. A primeira é requerida para confeccionar
o Relatorio de Monitoramento e a segunda para completar o Relatorio de Ambientacdo. Pela similitude

das respostas, foi considerado oportuno agregar todas as informagdes.
Assim, 25 organizacOes preencheram informacdes validas sobre estas questoes (80%).
Resultados

100% reportaram alguma dificuldade ou prejuizo, por meio de questionarios ou por coleta

de dados qualitativos entre as unidades.

E importante salientar que em algumas institui¢des foram realizados surveys internos que
questionaram a existéncia de problemas no PGD (5 institui¢des). Os resultados desses instrumentos
mostraram um posicionamento amplo de respondentes (entre 30 e 50 % ) que nao percebia nenhuma
dificuldade ou prejuizo. Nesse sentido, os problemas que a seguir sao apontados podem ter um peso

reduzido quanto a opinido geral sobre os efeitos do PGD.

O principal problema, de forma evidente, foi o sistema informatizado, mencionado por 21
instituicoes. Ha explicacdes especificas das dificuldades achadas com o software adotado para registrar

o PGD e tem a ver com sua acessibilidade, estabilidade, funcionalidade, entre outros aspectos.

Com menor frequéncia, e por ordem do niimero de vezes que foi mencionado, foram identificadas

as seguintes dificuldades ou prejuizos:

= Problemas de comunicacao nas equipes (10)

= Exige mais tempo do gerenciamento e burocracia (5)

= Harmonizagdo das atividades / defini¢ao de prioridades (4)

» Diminuicdo convivio social (4)

= Eventual dificuldade de acionar servidores quando surgem problemas urgentes (4)

= Menor integragdo da equipe (3)

= Necessidade capacitagdo em gestdo por resultados (3)

= Microgerenciamento de atividades (3)

= Dificuldade reunides e gerenciamento de equipes hibridas (3)

= Diminuicao do sentimento de pertencimento (2)

= Mudanga de mindset por parte de gestores para a gestdo para resultados (2)

= Nao possibilidade de que estagiarios terceirizados participem no PGD (2)

= Dificuldade de “encerramento” da jornada de trabalho (2)

= Comprometimento da ergonomia na execugdo das atividades (2)

= Menor envolvimento quanto a tarefas rotineiras ou emergentes da unidade (2)
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Outras questdes s6 foram mencionadas uma vez: detalhamento das regras para o teletrabalho no
exterior; divergéncia de entendimentos quanto a dispensa do ponto eletronico no regime hibrido; nao
possibilidade de realizar o PGD na modalidade presencial; dificuldades para o controle do desempenho;
problemas com infraestrutura; dificuldade em estabelecer limites claros entre trabalho e a vida pessoal;
incerteza sobre a consolidacdo do PGD; dificuldade em gerenciar meios de comunicagdo que nao sao

oficiais (WhatsApp); e desafio de manter a disciplina e a organizacdo pessoal.
Validade das informacoes

9 instituicdes reportaram informagdes com validade alta, 7 com validade média, e 9 com

validade baixa.
Conclusao

O principal problema relatado tem a ver com o funcionamento dos sistemas informatizados
usados em cada instituicao. Em segundo lugar, varias organizacdes identificam dificuldades relacionadas
com a comunicacao dentro das equipes. Contudo, pesquisas quantitativas internas apontam que um
nimero significativo de servidores nao percebe nenhuma dificuldade ou prejuizo na implementacdo
do PGD.

c) Beneficios para a unidade (art.15, IN 65/2020)

Embora esta dimensao s esteja prevista para o Relatério de Ambientacao, foi ampliada a
andlise para as institui¢des que completaram o Relatério de Monitoramento, pois, na maioria dos casos,

também nesses relatorios eram salientados os beneficios gerados pelo PGD.

Dessa forma, 19 organiza¢des reportaram algum tipo de informagao valida sobre esta dimensao
(61%). Foram usados instrumentos de coleta de dados como questionérios internos, relatorios qualitativos
das unidades e, em véarios casos, as informacdes foram preenchidas sem justificar a fonte ou a forma

de compilar os posicionamentos expostos.
Resultados

100% das institui¢des que responderam este requerimento reportou varios beneficios derivados
da instauracio do PGD. Os mais recorrentes foram, por ordem do nimero de vezes mencionado, o0s

seguintes:
= Melhoria qualidade de vida (concilia¢do 3, deslocamentos 6) (14)
= Aumento da produtividade (11)
= Maior autonomia / flexibilidade / melhor organizagdo do trabalho (9)
= Aumento do comprometimento (7)
» Aumento da motivacao (6)

= Fortalecimento da cultura de gestao por resultados (6)
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» Economia de recursos (4)

» Meio ambiente (2)

» Inovacgdo/Criatividade (2)

» Digitalizacdo (2)

= Concentracao (2)

» Satdde, diminuicao afastamentos (2)
Validade das informacoes

7 instituicoes ofereceram dados de validade alta, 5 de validade média, e 7 de validade baixa.

Conclusao

O aspecto mais benéfico apontado pelas unidades foi a melhoria na qualidade de vida, as vezes
reportada, indiretamente, por vantagens como a melhoria na concilia¢do da vida familiar ou a economia
de tempo nos deslocamentos para o escritorio. O segundo elemento, frisado com frequéncia, foi o
aumento da produtividade, que é coerente com as conclusdes na dimensao quantitativa da variacao
da produtividade. Outros trés efeitos positivos foram mencionados em um nimero significativo de
organizacdes: maior autonomia e flexibilidade para organizar o trabalho; aumento do comprometimento

e da motivacdo; e fortalecimento da cultura de gestdo por resultados.

d) Grau de comprometimento (art.15, IN 65/2020)

Esta dimensao € solicitada para as instituicdes que aderiram ha menos de 6 meses ao PGD e

deviam enviar o Relatério de Ambientacao.

Assim, 8 reportaram algum tipo de informagao valida, o que implica 100% das organizacoes

chamadas a desenvolver este modelo de relatério.
Resultados

100% reportaram um comprometimento significativo dos participantes (8)7. A maioria
usou questiondrios internos, que mostraram uma percepcao de aumento do comprometimento por uma

ampla maioria dos respondentes.
Validade das informacoes

5 institui¢cdes ofereceram dados de validade alta; 1 de validade média e 2 de validade baixa.
Conclusao

Considerando as informacdes analisadas e sua qualidade, € possivel sugerir que houve uma
percep¢ao de aumento do comprometimento dos participantes que pode estar relacionado a adesao
ao PGD.

7 ANEEL, IFAP, INMETRO, Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo (MCTI), MDIC, UFC - CGAUD - STI, UFF e
UFFS.
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e) Manutencdo do PGD (art.15, IN 65/2020)

Esta dltima dimensao é conclusiva de todas as informagdes requeridas para o Relatério de
Ambientacido. O inciso V, do artigo 15 da IN 65/2020, estabelece este requerimento da seguinte forma: “a
conveniéncia e oportunidade na manuten¢do do programa de gestdo, fundamentada em critérios técnicos
e considerando o interesse da administragdo” (BRASIL, 2020). Portanto, este item pretende delimitar
ou restringir a resposta das instituicdes sob duas condicionantes: as motivagdes para recomendar ou
ndo a sua manutencdo devem ser de natureza técnica; e a perspectiva para apontar para um caminho

ou outro deve ser o da administracdo publica.
Assim, 8 organizac¢des preencheram informagdes validas sobre esta questio (100%).
Resultados

100% recomendam continuidade do PGD8 de forma clara e pela maioria dos respondentes. As
institui¢des que mostraram resultados de surveys internos evidenciaram que o apoio a manutenc¢ao do
Programa ¢ praticamente uninime, seja sem necessidade de mudangas ou com necessidade de realizar
mudancas no desenho do PGD. Em muitos casos, sdo expostos os critérios técnicos que justificam

esse posicionamento.
Validade das informacoes

3 institui¢des ofereceram dados de validade alta; 1 de validade média; e 4 de validade baixa.
Conclusao

Embora a maioria das informagdes ndo possuam uma robustez alta, considerando que todas
as organizacdes expressaram a mesma apreciagdo, € possivel concluir que todas as instituicdes que

aderiram ao PGD declaram a conveniéncia da sua manutengao.

8 ANATEL, ANEEL, IFAP, INMETRO, STN, UFF e UFFS.



[6. Proposta de dimensoes para monitorar o PGD

Consideracoes quanto aos objetivos do PGD

Tanto a Instru¢ao Normativa n® 65/2020 (BRASIL, 2020), ja revogada, quanto a Instrugdo
Normativa n°® 24/2023 (BRASIL, 2023), estabelecem os objetivos pretendidos com a regulamentagao
do PGD. A lista é diferente em cada texto, mudando a forma em que sdo descritos e, também, os
objetivos estabelecidos. Na tabela seguinte, que mostra a proximidade dos objetivos da nova normativa

em relacdo a anterior, podem ser observadas essas diferencas:

Tabela 1. Comparacio dos objetivos definidos na IN 65/20 e a IN 24/20.

N° IN 65/2020, art. 6 N° 1IN 24/2023, art. 2
promover a gestdo da produtividade e da qualidade aprimorar o desempenho institucional, das equipes e
das entregas dos participantes; dos individuos;

contribuir com a redu¢do de custos no poder L - o
. 3 otimizar a gestdo dos recursos publicos;
publico;

3 atrair e manter novos talentos; 6  atrair e reter talentos na administracdo publica federal;

contribuir para a motivagdo e o comprometimento . . .
. o L estimular a cultura de planejamento institucional;
dos participantes com os objetivos da Instituicao;

estimular o desenvolvimento do trabalho criativo, 45 4. incentivar a cultura da inovacao;
da inovac¢do e da cultura de governo digital, "~ 5. fomentar a transformagio digital;
. . . contribuir para a saude e a qualidade de vida no
6 melhorar a qualidade de vida dos participantes; 9 P q

trabalho dos participantes;
contribuir para o dimensionamento da for¢a de

gerar e implementar mecanismos de avaliacdo e

alocacdo de recursos; trabalho;
promover a cultura orientada a resultados, com promover a gestao orientada a resultados, baseada em
8 foco no incremento da eficiéncia e da efetividade 1 evidéncias, com foco na melhoria continua das entregas
dos servigos prestados a sociedade. dos orgdos e entidades da administracdo publica federal;
10 contribuir para a sustentabilidade ambiental na

administracao publica federal.

Fonte: elaboragéo prépria.

A partir desta comparagio, € possivel identificar que, em alguns casos, 0s objetivos se mantém
praticamente inalterados - além de uma redacao diferente -. Em outros, a normativa mais recente
acrescenta certas nuances ou concrecoes. E, no caso do objetivo 10 da mais recente instru¢do normativa,

¢ adicionado um novo objetivo.

Parece claro, portanto, que os planejadores ndo reformularam os novos objetivos de forma
aleatdria, mas sim motivados por novos critérios corretivos ou orientagdes de aprimoramento. E por
isso logico tomar os dez objetivos elencados no artigo 2 da IN 24/2023 como elementos nucleares para

avaliar e monitorar a efetividade do PGD:
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“I - promover a gestdo orientada a resultados, baseada em evidéncias, com foco na melhoria
continua das entregas dos orgdos e entidades da administracdo publica federal;

II - estimular a cultura de planejamento institucional;

11l - otimizar a gestdo dos recursos publicos;

IV - incentivar a cultura da inovacao;

V - fomentar a transformacdo digital;

VI - atrair e reter talentos na administracdo publica federal;

VII - contribuir para o dimensionamento da forca de trabalho;

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

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

X - contribuir para a sustentabilidade ambiental na administracdo puiblica federal” (BRASIL, 2023).

Ao mesmo tempo, o modelo proposto ndo deveria se limitar a esses objetivos, pois restringiria

as possibilidades de identificar efeitos ndo esperados inicialmente.

Direcionamentos

Como qualquer outra iniciativa, programa ou politica publica, é preciso avaliar € monitorar
o funcionamento do PGD com o intuito de tomar decisdes a partir dos resultados obtidos. No caso
deste Programa, que tem como uma das suas caracteristicas normativas a flexibilidade e atualizacao
continua do seu desenho e implementacdo, é ainda mais relevante realizar revisdes periddicas sobre seus
resultados. Por fim, considerando a expressiva transformacdo que o Programa gera no comportamento

dos atores envolvidos uma mudanga na organizacdo do trabalho, seu monitoramento se torna imperativo.

A proposta que serd apresentada, a seguir, ndo é exaustiva, mas traca direcionamentos a serem
discutidos e aprofundados posteriormente. Esses direcionamentos estdo fundamentados em varios

insumos, elencados a seguir:

= Andlise dos Relatorios de Monitoramento e dos Relatorios de Ambientacdo disponibilizados. A
partir do estudo agregado das informacgdes reportadas, foi possivel conhecer: o entendimento e
interpretacdo das dimensoes requeridas; a viabilidade de que as institui¢des possam atender as
demandas; o tipo de fontes e estratégias utilizadas para responder os requerimentos; e a capacidade

de cada dimensao de mensurar o que se pretende.

= Recomendacodes e orientacoes dos planejadores e especialistas. Na construcdo deste relatério
participaram varios atores envolvidos na gestdo do PGD por meio dos 6rgaos centrais do Siorg e
Sipec. As discussdes em torno desta proposta trouxeram sugestoes fundamentadas na experiéncia

e na expertise em avaliacdo de politicas publicas e na gestdo de pessoas.

= Literatura sobre efetividade dos processos de gestdo de desempenho. Conforme apontado no
referencial tedrico, esta proposta estard guiada por duas das abordagens mais recorrentes na hora
de analisar a efetividade da gestao de desempenho: conferir o cumprimento dos objetivos buscados

no desenho da sistemaética; e analisar a reacao ou percep¢ao dos atores envolvidos no processo.
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= A normativa do Programa. Esta proposta deve estar alinhada e ser coerente com 0s normativos
que regulamentam o PGD. Nesse sentido, o ponto de partida sdo as dimensdes estabelecidas
para seu monitoramento. Também é fundamental considerar os objetivos definidos do Programa,
que sdo assumidos, pela maioria dos normativos internos. Por dltimo, é essencial incorporar os
principios e prioridades que conformam o espirito da norma. Isto é, flexibilidade no desenho;
ritmos diferentes no avanco e na complexidade do PGD nas instituigdes; visdo desenvolvimentista
da avaliacdo de desempenho; foco na gestdo orientada a resultados; e flexibilidade na escolha

das modalidades de trabalho, entre outros.

Tipologia das informacoes requeridas

Dando continuidade aos dispositivos de monitoramento do PGD, a proposta prevé trés tipos

de informagdes requeridas:

= Percepgdo sobre o PGD. Este seria o tipo de informacao principal e o mais diretamente orientado
a determinar a efetividade do Programa. As dimensdes teriam natureza qualitativa e os dados

estariam fundamentados na percep¢do dos atores envolvidos no processo.

= Informacoes complementares. Ofereceriam dados de natureza quantitativa, de carater acessorio,
que confirmariam ou contestariam as percepgdes dos servidores. Estaria constituida por objetivos
do PGD que podem ser quantificados. Em termos metodoldgicos, serviriam de triangulagao,

proporcionando um outro método de pesquisa.

= Avangos na instaura¢do do PGD. Este dltimo tipo de informagao estaria dirigido a monitorar o
numero de participantes do PGD, modalidades de trabalho, assim como questdes relacionadas com
os planos de entregas e a avaliagdo das contribui¢des dos participantes. Do mesmo modo, seria

solicitada informacao das boas praticas implementadas para aprimorar o funcionamento do processo.

Na tabela 2, sdo apresentadas as dimensdes propostas por cada tipo de informacao.

Tabela 2. Tipo de informagdes requeridas e dimensdes.

Tipo de informacoes N° Dimensoes

1 Percepcio geral sobre seus efeitos

2 Efeitos positivos identificados (objetivos IN 24/2023)
3 Efeitos negativos identificados

4 Manuten¢ao do PGD

5  Variagdo de gastos
6

7

8

9

Percepcao sobre o PGD

Variacdo de produtividade
Absenteismo
Sustentabilidade ambiental
Participantes no PGD

10  Modalidade de execucio

11  Entregas efetuadas

12 Boas préticas implementadas

Informagdes complementares

Monitoramento de avancgos

Fonte: elaboracao propria.
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Dimensoes, justificativa e recomendacgoes

Idealmente, o monitoramento deveria estar constituido por informagdes padronizadas e com
todas as instituicdes usando a mesma forma de coletar os dados e de realizar os calculos quantitativos,
de forma que seja possivel comparar e agregar os elementos estudados. Porém, conforme observado

na anélise, existe uma variedade significativa de relatérios quanto a qualidade ou aprofundamento.

Uma vez existam orienta¢des mais claras sobre a forma de reportar os dados, esses desequilibrios
podem ser suavizados, mas ndo vao ser corrigidos completamente. E, de fato, um excesso de complexidade
poderia fazer com que as organizagdes ndo enviassem os relatdrios ou se atrasassem em relacao as
datas previstas de monitoramento. E por isso é proposto um modelo de acompanhamento flexivel, que

permita tanto um documento mais rigoroso e detalhado, quanto um relatério mais simples.

Por outro lado, a maioria das dimensdes estabelecidas na IN 65/2020 seguem presentes nesta
proposta, de forma que implicaria uma continuidade, na maioria dos casos, com pequenas modificacdes
e aprimoramentos. Isto permitiria, além de tudo, poder fazer comparacdes entre os dados dos relatorios
anteriores e os dos futuros. Algumas informagdes que antes eram requeridas por fontes quantitativas,
como a variagdo no niimero de agentes nas unidades e a variacdo da forca de trabalho, foram realocadas
para as informagdes qualitativas, em vista da incapacidade desses itens de mensurar a capacidade de
atra¢do e manutenc¢ao de talento. Do mesmo modo, dimensdes como qualidade dos produtos e grau de
comprometimento, requeridos no Relatério de Ambientacdo, foram descartados por estar ja contidos,

indiretamente, em outros objetivos do PGD, o que pode gerar confusdo e redundancia.

A seguir, sdo descritas e justificadas as dimensdes sugeridas para cada tipo de informagao

requerida, junto com uma série de orientagcdes para seu posterior desenvolvimento.

Tabela 3. Dimensdes da percepc¢ao sobre o PGD.

N° Percepcao sobre o PGD
Pretende obter uma percepcéo geral sobre a efetividade do PGD, ponderando o peso dos efeitos

positivos com os dos efeitos negativos.

Idealmente:
Informag@o coletada por questionario langado entre todos os agentes publicos da institui¢do,
participantes ou nao do PGD, chefias e servidores funcionais. Poderia ter vérias questdes, dirigidas a

conhecer a percepgdo dos efeitos nos servidores, nas equipes, na institui¢do e na sociedade.

Ex.: Em relacdo aos efeitos observados, qual é sua opinido sobre o PGD?
Percepcao geral

1 ] S6 tem beneficios
sobre seus efeitos . p s

E mais benéfico do que prejudicial

Possui beneficios e prejuizos de forma equilibrada

E mais prejudicial do que benéfico

SO tem prejuizos

Alternativamente:
Caso ndo for possivel obter os dados de um questionario, as informagdes oferecidas deveriam ter

algum tipo de justificaco.
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Efeitos positivos

identificados

Percepcao sobre o PGD

Busca conferir se os objetivos do PGD estdo sendo cumpridos, o que permite observar a efetividade

do processo.

Idealmente:

Informacao coletada por questiondrio semi-aberto lancado entre todos os agentes ptiblicos da

instituicdo, participantes ou ndo do PGD, chefias e servidores funcionais. As op¢des de resposta

deveriam incluir, a0 menos, cada um dos objetivos estabelecidos na IN 24/2023, deixando uma opg¢ao

aberta, com possibilidade de escrever outros beneficios adicionais.

Ex.: Na sua opinido, quais sdo os aspectos positivos que gerou o PGD apds sua implementagdo?

promove a gestdo orientada a resultados

estimula a cultura de planejamento institucional;

otimiza a gestdo dos recursos publicos;

incentiva a cultura da inovagado;

fomenta a transformagdo digital;

Atrai talentos

Retém talentos

contribui para o dimensionamento da forca de trabalho;
aprimorar o desempenho institucional,

aprimora o desempenho das equipes

aprimora o desempenho dos individuos;

contribui para a saiide dos participantes

contribui para a qualidade de vida no trabalho dos participantes;
contribui para a sustentabilidade ambiental

Promove maior autonomia e flexibilidade para organizar o trabalho
Aumento do comprometimento

Aumento da motivagdo

Outros:

Alternativamente:

Caso nao for possivel obter os dados de um questiondrio, as informagdes oferecidas deveriam ter

algum tipo de justificaco.
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Efeitos negativos

identificados

Percepcao sobre o PGD
Permite observar os problemas gerados pelo PGD.

Idealmente:

Informac@o coletada por questionario semiaberto langcado entre todos os agentes ptiblicos da
institui¢do, participantes ou ndo do PGD, chefias e servidores funcionais. As op¢des de resposta
poderiam ser os problemas identificados mais frequentes na anélise dos relatérios, deixando uma

opcdo aberta, com possibilidade de escrever outros prejuizos adicionais.

Ex.: Na sua opinido, quais sdo os aspectos negativos que gerou o PGD apds sua implementagdo?
Problemas na coesdo das equipes

Exige mais tempo do gerenciamento e burocracia

Necessidade de harmonizagdo das atividades

Diminuicdo convivio social

Eventual dificuldade de acionar servidores quando surgem problemas urgentes
Necessidade capacitagcdo em gestdo por resultados

Microgerenciamento de atividades

Dificuldade reunides e gerenciamento de equipes hibridas

Mudanga de mindset por parte de gestores para a gestdo para resultados

Ndo possibilidade de que estagidrios terceirizados participem no PGD
Dificuldade de “encerramento” da jornada de trabalho

Comprometimento da ergonomia na execugdo das atividades

Menor envolvimento quanto a tarefas rotineiras ou emergentes da unidade

Outros:

Alternativamente:
Caso ndo for possivel obter os dados de um questionario, as informagdes oferecidas deveriam ter

algum tipo de justificagdo.

Manutengio do
PGD

E um item conclusivo relacionado com a percepgio de efetividade do PGD. Permite ponderar o peso

dos beneficios e prejuizos, além de validar o item 1.

Idealmente:
Informacdo coletada por questiondrio semi-aberto lancado entre todos os agentes publicos da

instituicdo, participantes ou ndo do PGD, chefias e servidores funcionais.

Ex.: Acredita conveniente que o PGD seja mantido na sua organizagdo? / Nivel de concordéncia: O

PGD deve continuar ativo na organizagdo.

Alternativamente:
Caso ndo for possivel obter os dados de um questionario, as informagdes oferecidas deveriam ter

algum tipo de justificagdo.

Fonte: elaboragéo prépria.
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Tabela 4. Dimensdes das informacdes complementares.

Informac6es complementares

Variacdo de

gastos

Tem o intuito de observar a diminui¢do de gastos desde a ades@o ao PGD. Confirmaria,

quantitativamente, a possivel percepcdo de otimizagdo de recursos do item 2.

Idealmente:

Reportar, de forma justificada, os gastos totais (luz, eletricidade, telecomunicag¢des, dgua, aluguéis,
conservagdo de iméveis, didrias e passagens, materiais de consumo, servicos de apoio e outros) do
ciclo analisado, na institui¢do, e comparar (valores absolutos e porcentuais) com os gastos totais de

anos anteriores, desde 2019 (pré-pandemia) em diante ou, a0 menos, em relagdo ao ano anterior.

*Um tratamento posterior, desde o 6rgdo central, poderia realizar os ajustes inflacionérios

correspondentes (passar valores nominais para reais).
Alternativamente:

Reportar, de forma justificada, gastos de alguns itens possiveis de serem mensurados, do ciclo
analisado, na institui¢do, e comparagdo com gastos totais de anos anteriores, desde 2019 em diante ou,

ao menos, em relacdo ao ano anterior.

Melhoria no

desempenho

Pretende conferir os efeitos do PGD sobre o desempenho. Confirmaria, quantitativamente, a possivel

percepcio de aprimoramento do desempenho do item 2.

Informar e justificar as variagdes de desempenho institucional desde 2019 até o ciclo analisado (ao

menos em relacdo ao ano anterior).

As notas da qualidade das entregas avaliadas ndo deveriam ser usadas para informar, alternativamente,

sobre este requerimento.

Variacdo no

Absenteismo

Busca estabelecer uma relac@o entre o PGD e o absentefsmo particularmente, com a melhoria da saude.
A variacdo dos dados de absenteismo confirmaria, quantitativamente, a percep¢ao de contribuicdo

para a satide do item 2.

Idealmente:

Informagdes sobre as horas totais de afastamento por ano (e discriminadas por tipo) em relagdo ao
total de horas de trabalho previstas para a forca de trabalho total existente em cada ciclo; comparadas

com dados de ciclos anteriores, desde 2019 (pré-pandemia) em diante9.
Alternativamente:

Nuimero de dias totais de afastamento no ciclo, comparado com dados de ciclos anteriores, desde 2019

(pré-pandemia) em diante ou, a0 menos, em relacio ao ano anterior.

Niumero de casos totais de afastamento no ciclo, comparado com dados de ciclos anteriores, desde

2019 (pré-pandemia) em diante ou, a0 menos, em relacio ao ano anterior.

Sustentabilidade

ambiental

O objetivo desta dimenséo € analisar a incidéncia do PGD na sustentabilidade ambiental.
Particularmente, na diminuicdo de emissdes poluentes derivada da reducdo de deslocamentos.
Confirmaria, quantitativamente, a percepcao de contribui¢do para a sustentabilidade ambiental do

item 2.

Metodologia LASTROP ou alternativas similares.

Fonte: elaboracao propria.

9 Observar a taxa de absenteismo apresentada nos relatdrios de IPEA e MDR.


https://esalqlastrop.com.br/capa.asp?pi=calculadora_emissoes
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Tabela 5. Dimensdes do monitoramento de avancos.

N° Monitoramento de avancos
Pretende conhecer o grau de adesdo do PGD dentro de cada institui¢@o.
Participantes no Numero de servidores totais participantes no PGD em relagdo (%) ao total dos servidores da
9 R
PGD instituigao.
Considerar a evolu¢a@o da participagdo, desde a aprovagdo da normativa interna até o ciclo atual.
Buscar identificar o grau de adesdo a cada modalidade de trabalho permitida pelo PGD.
Modalidade de
10 execucio Numero de servidores por cada modalidade de execugdo e porcentagem em relagdo ao total de
participantes.
Permite monitorar os avancos nos planos de entregas das unidades e dos planos de trabalho dos
servidores.
11 Entregas efetuadas
Conforme o monitoramento atual, deve constar o nimero de planos acumulados no ciclo, a quantidade
de entregas/atividades, a carga horéria correspondente homologada e a média das notas avaliadas.
Tem como objetivo conhecer praticas incorporadas nas institui¢des que aprimorem a implementacao
Boas praticas
12 P do PGD.

implementadas

Especificar o propésito de cada pratica ou o problema que tenta resolver.

Fonte: elaboragdo prépria.



7. Consideracoes finais

A analise dos relatorios elaborados pelas institui¢des aderidas ao PGD permitiu identificar
elementos relevantes dos resultados iniciais deste processo. Embora a existéncia de certas limita¢des
metodoldgicas, ha evidéncias significativas de que varios dos objetivos previstos na sua normativa estao
sendo percebidos e podem estar relacionados a implementacdo do Programa: melhoria da qualidade de
vida no trabalho, aumento da produtividade, melhor organiza¢do do trabalho, diminuicdo de gastos e
diminui¢do do absenteismo. Além disso, o estudo aponta uma aceita¢do majoritaria do processo tanto

entre gestores quanto entre servidores € um maior comprometimento entre os participantes.

Por outro lado, as maiores dificuldades expressadas nos relatdrios estdo direcionadas aos sistemas
informatizados internos, que apresentam algumas falhas que impedem um funcionamento correto do
PGD. Em menor medida, o outro problema mais salientado é a comunicac¢ao dentro das equipes na
modalidade de teletrabalho.

Conforme mencionado, houve vérias limitacdes metodoldgicas que devem ser consideradas.
Primeiramente, em razao da restrita representatividade dos relatorios disponiveis em relagdo ao nimero
total de organizagdes aderidas ao Programa. Além disso, o estudo atingiu dois tipos de relatdrios, com
diferentes aspectos requeridos em cada um deles. Por outro lado, o contexto pandémico gerou efeitos
que sao dificeis de separar de uma andlise comparativa do impacto do teletrabalho em um contexto de
normalidade na organiza¢do do trabalho. Por fim, os dados reportados ndo sdo padronizados, nio tém

o mesmo nivel de detalhamento e as fontes de coleta de dados sdo diversas.

Partindo desse diagnostico, foi realizada uma proposta de lineamentos para monitorar e avaliar
a efetividade do PGD. A proposta estd embasada nas aprendizagens da analise dos relatdrios; nas
orientagdes de planejadores e especialistas; na literatura sobre efetividade da avaliacao de desempenho;

e na légica de acompanhamento estabelecida na normativa do Programa.

O modelo de monitoramento esta focado na percepg¢ao dos atores envolvidos sobre sua efetividade,
entendida como o cumprimento dos objetivos pretendidos pelo PGD. As dimensdes requeridas diferem
ligeiramente das estabelecidas na IN 65/2020, agrupadas em trés eixos: um principal, encaminhado
a estudar a percepc¢ao de efetividade de forma qualitativa; outro que pretende confirmar o alcance de
certos objetivos que podem ser quantificados; e uma final, dirigida a monitorar os avancos do PGD em
cada instituicdo. O modelo busca uniformizar os dados oferecidos, mas, a0 mesmo tempo, mantém a

flexibilidade suficiente para nio desincentivar o envio dos relatérios.

A fim de dar continuidade a este trabalho, é recomendado validar e reajustar esta proposta entre
os atores envolvidos no planejamento central do PGD, assim como entre os envolvidos no controle deste
novo processo. Por fim, € aconselhével o desenho e a validacdo de um instrumento de coleta de dados

padronizado, ligado ao monitoramento do Programa, que seja oferecido a todas as institui¢cdes participantes.
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