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RESUMO

O teletrabalho vem sendo implementado nas Instituicbes Federais de
Ensino por meio da adogdo ao Programa de Gestdo e Desempenho. Como
em qualquer processo de mudanga organizacional, hd desafios a serem
enfrentados pelos individuos envolvidos. Nesse sentido, identificar tais
desafios & importante no alcance dos resultados almejados e para a
eficiéncia e desenvolvimento do Programa.

Identificar os desafios € importante no alcance dos
resultados almejados e para a eficacia e
desenvolvimento do PGD
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CONTEXTO

O Centro Federal de Educacdo Tecnoldogica de Minas Gerais € uma
instituic@o de ensino publica gratuita, fundada em 1909 sob o nome de Escola
de Aprendizes Artifices de Minas Gerais. Ao longo da histéria passou por
diferentes denominacdes e ampliou seu papel social, sempre com o
comprometimento de construir praticas e processos educacionais e
formativos, com foco no seu cardter publico e buscando a “integracdo entre
ensino profissional e o académico, entre a cultura e a produg¢do, entre a
ciéncia, a técnica e a tecnologia” (Cefet—Mg, 2022, p. 26). Com sede em Belo
Horizonte, possui 11 campi espalhados pelo estado de Minas Gerais e ao longo
dos anos, passou a ser uma instituicdo referéncia, tanto na formacdo de
profissionais quanto na drea de pesquisa, assumindo o papel de promocgdo
do “desenvolvimento comunitdrio”, através da extensdo, da producdo
cientifica e tecnologica, da pesquisa e inovagdo e, assim “cumprindo sua
funcdo social”. (Cefet-Mg, 2022, p. 30).
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PUBLICO-ALVO

O grupo principal de interesse engloba todo o CEFET-MG, mas em particular
0s gestores envolvidos no Programa de Gestdo e Desempenho. A partir da
andlise diagndstica fornecida, foi possivel a elaboracdo de um plano de acdes
integradas, visando a melhoria e desenvolvimento do PGD na institui¢do.
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DESCRICAO DA SITUAGAO

— _

Em 1995 o Decreto n° 1590/95 j& previa o Programa de Gestdo e
Desempenho na Administragcdo PUblica Federal, o qual possibilitava a
dispensa do registro de ponto para agentes cujos resultados poderiam
ser efetivamente mensurados. Porém, somente em 2020, com a
pandemia do novo coronavirus, & que o PGD passou a ser amplamente
implementado, regido pela Instru¢gdo Normativa n° 65, de 30 de julho de
2020, ha época vigente. Tal normativa previa a autorizagdo, pelo Ministro
de Estado, para implementagcdo do Programa no respectivo Ministério,
suas autarquias ou fundagdes publicas supervisionadas.
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Nesse sentido, somente em 03 de maio de 2021 foi publicada no Diario
Oficial da Unido a Portaria n°® 267 autorizando a implementagdo do
Programa de Gestdo e Desempenho pelas unidades do Ministério da
Educagcdo - MEC, e suas entidades vinculadas. A partir desta
autorizagéo, o CEFET-MG constituiu uma comisséo local (Portaria DIR
16/2021 - DG, de 06 de julho de 2021, Portaria DIR 23/2021 — DG, de 06 de
agosto de 2021 e Portaria DIR 558/2021 - GDG, de 01 de outubro de 2021),
responsavel por elaborar as regras para implantagdo do PGD na
instituigdo.

Os trabalhos da Comiss@o Local foram encerrados apds a aprovacdo
da normativa, por meio da publicacdo da Portaria DIR 255/2022 — DG,
que instituiu o Programa de Gestdo e Desempenho no CEFET-MG e
estabelecendo seus procedimentos iniciais. A autorizagdo para inicio
da execucdo do PGD foi feita, na instituicdo, de maneira gradual:
inicialmente, apenas alguns setores da Administragcdo Central foram
autorizados a dar inicio ao Programa nas suas respectivas unidades e
tal autorizagcdo foi sendo concedida de forma gradual, até abarcar
toda a instituicdo no fim do ano de 2023.

Por se tratar de um processo transformacional, exige uma andlise
profunda, tanto da realidade na qual a organizacdo estd inseridaq,
como de todas as varidveis que serdo afetadas pelo processo (Steil,
Barcia, 2001), Com isso, para que sejam possiveis a manutencdo e o
desenvolvimento do PGD no CEFET-MG & importante reconhecer os
desafios enfrentados na pratica do dia a dia diminuir seus impactos,
tanto para o teletrabalhador quanto para o ambiente organizacional.
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

O objetivo central desse documento é apresentar um plano de agdes integradas, como
alternativas de intervencgdo que podem auxiliar na melhoria e desenvolvimento do Programa
de Gestdo e Desempenho na instituigcdo. '

DIAGNOSTICO E ANALISE

O trabalho base desse plano teve, como objetivo geral, analisar os principais desafios percebidos por
servidores técnico-administrativos em educacao participantes do Programa de Gestao e Desempenho
que executam suas atividades em regime de teletrabalho. Para atingir tal objetivo, foi desenvolvida uma
pesquisa qualitativa, na qual foram realizadas entrevistas semiestruturadas com servidores técnico-
administrativos em educacdo selecionados, com base no seu papel dentro do processo do PGD na
instituicdo. Assim, foram entrevistados membro da gestdo, da Comissao executiva, chefias de equipes
em teletrabalho e participantes do PGD.

Na pesquisa foram identificadas tematicas sobre o teletrabalho que podem gerar desafios durante a
sua execucdo. Tais tematicas foram correlacionadas com riscos potenciais da modalidade laboral, no
PGD, identificados pelo Tribunal de Contas da Unido em “diagnéstico preliminar” sobre o assunto no
ambito da Administracao Publica Federal Brasileira. Essa correlacdo permitiu a priorizagdo dos desafios
identificados na coleta de dados, para construcdo deste Plano de Acdes. Assim, os principais desafios,
com maior potencial de riscos, considerando a realidade da instituicao pesquisada, estao relacionados
a:

Supervisao e
Avaliacao

panhament

Controle
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Supervisao e Avaliacdo do Programa de
Gestao e Desempenho foi
correlacionada ao risco R2: a falta de
avaliacdo de desempenho institucional
nao permite a adequada avaliacdo dos
impactos do teletrabalho na
organizacdo, prejudicando, também, o
alcance dos resultados institucionais.

Na literatura académica, a dificuldade
(ou falta) de supervisao é considerada
uma das desvantagens do teletrabalho
(Rabelo, 2000; Barros e Silva, 2010;
Costa, 2013) e é apontada, também,
COMO um risco para a organizagao (Hau
e Todecast, 2018; Souza et al, 2018;
Taschetto e Froehlich, 2019). E por isso
que as praticas de gestdo e de
supervisao devem ser adaptadas para a
nova realidade de trabalho (Milasi et al,
2021), para que se definam os caminhos
a serem seguidos (Teixeira, 2013),
baseados no planejamento estratégico
institucional voltado, agora, para o
teletrabalho.

Apesar de nenhum dos respondentes
citar a avaliacdo institucional
diretamente, ha uma convergéncia, em
partes, com suas falas, uma vez que
“Gestao” foi um dos subtemas
identificados, atribuida como um dos
fatores que dificultam a supervisdao e
avaliacao do PGD na organizacao. O que
vai de acordo com lIgbaria e Guimaraes
(1999), Overmyer (2011) e Tavares
(2015, para os quais as falhas na gestao
ndo permitem aos teletrabalhadores
saberem, de fato, quais objetivos devem
ser alcancados por eles, se eles ndo
conhecem quais sao os resultados
almejados pela organizacao (Kwon e
Jeon, 2020

ALY

Foi apontada pelos entrevistados, ainda
em relacdo ao subtema “Gestao”, a falta
de integracdo e uniformidade dentro da
estrutura hierdrquica da instituicdo:
apesar das regras serem unicas, cada
nivel acaba por atuar de formas
distintas em relacdo a supervisao e
avaliacao do PGD dentro da sua al¢ada,
0 que acaba por criar disparidades,
gerando ruidos dentro da organizacao.
Pode ser por isso que De Vries et al
(2019) destacam a importancia de se
avaliar as relacbes de hierarquia na
implementacdo de programas de
teletrabalho, especialmente em
instituicdes publicas.
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A tematica “Normas”, que pbode ser
correlacionada aos riscos R7, R8 e R13: nao
estabelecer horarios para que o servidor
esteja em disponibilidade pode aumentar o
risco do nao atendimento de demandas
urgentes; a falta de critérios para
autorizacdo do teletrabalho no exterior
pode gerar sentimentos de favoritismo,
perda de motivacdo e mas entregas por
parte dos servidores e a falta de
coordenacdo e acompanhamento das
normas e procedimentos gerais do PGD
impede que o Programa seja corretamente
avaliado.

Tais pontos também foram destacados
tanto nas manifestacOes técnicas analisadas,
quanto pelos entrevistados. Ha uma
preocupa¢do  geral com o) nao
comprometimento do atendimento ao
usuario com a adocao do teletrabalho, uma
vez que tal atendimento pode ser feito tanto
da forma tradicional, presencialmente, ou
de forma remota. O que vai de acordo com
Mousa e Abdelgaffar (2021), quando
destacam a necessidade de garantia do
atendimento ao publico e a sociedade pelas
instituicdes publicas, mesmo com a adogao
do teletrabalho.

Também ficou evidente, na coleta de dados,
a falta de clareza quanto a nova forma de
controle de trabalho e como o servidor pode
atuar a partir disso, explicando: antes, o
controle era feito pelo registro, em ponto
biométrico, do cumprimento das 8 (oito)
horas diarias obrigatérias e, com a adocao
ao PGD, tal controle foi substituido pela
execucao de atividades e apuragao do
desempenho. Porém, ainda ha uma
confusdo na instituicdo quanto ao que, de
fato, deve ser feito.

AY

E exigida a carga horaria diaria de
trabalho, ou o servidor pode realizar suas
atividades a qualquer horario, sem
precisar cumprir essas 8 horas? O que é
estar em disponibilidade para o trabalho
durante o horario comercial? Sdo questdes
que geram sensacbes de ansiedade,
estresse e angustia nos teletrabalhadores,
além de gerar, também, diferencia¢cdes na

-execucao do teletrabalho dentro da

instituicdo, uma vez abre margem para
diferentes interpretacdes da mesma
norma

E exatamente por isso que gestores
devem estabelecer critérios, orientacfes
politicas e  expectativas claras e
consistentes (Mousa, Abdelgaffar, 2021), e
o fardo por meio da normativa prépria. E
primordial, para a realidade da instituicdo
pesquisada, que ela seja atualizada, para
gue esteja em consonancia com a
legislacao nacional vigente, o que mitigaria
os riscos R8 e R13, e, também, estabelecer
diretrizes gerais concretas e claras sobre
todas as questdes relacionadas a
atendimentos no CEFET-MG, mitigando o
risco R8.
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Ja& a temadtica “Acompanhamento” esta
relacionado aos riscos R5, R10, R11 e R12,
respectivamente: geracao de dados ndo
confiaveis pela falta de controle nos
sistemas informatizados utilizados para
gestdo do PGD; falta de revisdo e
acompanhamento do PGD, que nao retrata
a realidade de entregas e impacta
negativamente na prestacdo do servico
publico; a falta de analises dos relatorios de
monitoramento ndo permite a institui¢dao
corrigir possiveis erros e experienciar, de
fato, os beneficios do PGD; a falta de
acompanhamento dos efeitos do
teletrabalho no comportamentos dos
servidores ndo permite a instituicao adotar
medidas de mitigacdo adequadas a sua
realidade.

Para se fazer o adequado acompanhamento
do Programa, é necessario pessoas e, nesse
sentido, a coleta de dados evidenciou um
problema no CEFET-MG: a falta de forca de
trabalho, apontado pela maior parte dos
entrevistados. Hoje, a organiza¢ao trabalha
como o modelo de Comissdao para o
acompanhamento do PGD, o que pode nao
ser o ideal, uma vez que os membros ndao
trabalham exclusivamente com tal atividade.
Sugere-se que a instituicdo reveja tal
modelo, cogitando a criacdo de uma
unidade organizacional responsavel pelo
Programa de Gestdao e Desempenho,
selecionando servidores capacitados para
tal e fornecendo treinamento para o0s
envolvidos (Morgan, 2004).

Um dos pontos destacados pelo membro
da Comissao Executiva entrevistado foi
que o PGD evidenciou certa ociosidade de
parte da mdo de obra existente na
instituicdo, nas avalia¢des feitas. E um
ponto a ser levado em consideracao e
avaliado, na tentativa de se realizar o
correto dimensionamento e realocacao da
forca de trabalho no CEFET-MG como

-estratégia para sanar as limitagbes no

acompanhamento dos teletrabalhadores,
que pode levar ao ndo alcance da eficacia
prometida em programas (Kwon e Jeon,
2020).
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Sobre o tema “Controle”, este foi
correlacionado aos riscos R5 e R9
respectivamente: falta de controle nos
sistemas informatizados utilizados para
gestao do PGD e falta de consequéncias para
0s participantes que ndo realizam o acordado.
Na coleta de dados, os dois riscos foram
evidenciados pelos respondentes. Problemas
relacionados ao sistema de gestdao do PGD
utilizado pelo CEFET-MG foram apontados por
todos os entrevistados e s6 nao foram
evidenciados nessa dissertacdao porque a
instituicdo esta em processo de mudanca de
sistemas. Para fins da presente pesquisa, a
questdao nado foi destacada, uma vez que os
entrevistados trouxeram percepcdes de um
sistema que ja esta em desuso. Porém,
posteriormente, recomenda-se que a
organizacao avalie o novo sistema, uma vez
que tal ponto é relevante para o
desenvolvimento e bom andamento de um
programa de teletrabalho (Morgan, 2004).

Um dos subtemas identificados para o
“Controle” no diagndstico foi “Liderancas”, que
pode ser correlacionada ao Risco 9, sobre a
falta de consequéncias para os participantes
que ndo cumprem com o acordado, uma vez
que se refere aos comportamentos de chefias
com seus subordinados. A maior parte dos
entrevistados, ao serem questionados quanto
as dificuldades de controle enfrentadas pelo
CEFET-MG na execucao do PGD, apontaram
questdes relacionadas a selecdo e capacitacao
dos ocupantes de cargos de chefia e que,
consequentemente, exercem papéis de
lideranca na organizacdo. Foi evidenciada a
falta de preparo das chefias que, na maior
parte das vezes, ocupam 0 cargo por questdes
politicas ou por tempo de servi¢co, e nao
necessariamente por possuirem  perfil,
capacidades e competéncias necessarias para
atuarem como lideres.

Ay

Na literatura ha um consenso quanto a
necessidade de se fortalecer a lideranca
transformacional no teletrabalho, de forma a
priorizar o relacionamento utilizando, para
isso, uma comunicacdo eficaz (Melo et al,
2022). Essa lideranga transformacional precisa
identificar as melhores praticas para as
equipes virtuais, precisa alinhar as normas,
monitorar o desempenho, desenvolver
ferramentas de apoio, aplicar a flexibilidade

*necessaria e melhorar a comunicacado, para

que a relacdo com seus subordinados seja a
melhor possivel (Melo et al, 2022).

E alinhar discurso e acdo, para se desenvolver
uma relacdo de confianca entre lideres e
liderados, 0 que aumenta o}
comprometimento dos envolvidos e o seu
compromisso com a organizacao (Steil e
Barcia, 2001; Nunes, 2022). Tais atitudes vao
impactar diretamente em como os agentes do
processo vao se comportar.
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O que leva a discussdo para a ultima tematica,
“Cultura Organizacional”. Esta foi todos os
riscos nos quais ha uma alusdo a
comportamentos, uma vez que, segundo
Smircich (1983), a cultura é uma variavel da
organizacao que, ao produzir tracos - que
podem ser geridos, perpetuados ou
modificados ao longo do tempo -, afeta o
comportamento de seus membros. Nesse
sentido, foram correlacionados os riscos:

a) R1: Teletrabalho total pode provocar uma
desconexao do servidor com a missao da
instituicdo, prejudicando o alcance de
resultados desejados;

b) R7: A auséncia de estabelecimento de
horario para que o servidor esteja em
disponibilidade pode aumentar o risco de nao
atendimento de demandas urgentes e nao
previsiveis, atrapalhando o desempenho da
equipe;

C)R8: Falta de critérios para autorizacao da
execucdo de teletrabalho no exterior pode
gerar ruidos na organizacao, como sentimento
de favoritismo, perda de motivacdo, e mas
entregas por parte dos servidores

d)R9: A falta de consequéncias para entregas
que nao foram feitas pode influenciar o
comportamento dos servidores de forma
negativa o que, consequentemente, prejudica
a entrega dos servicos aos cidadaos e

e)R12: Nao acompanhar os efeitos do
teletrabalho no  comportamento  dos
servidores impede a adoc¢do de medidas
mitigadoras adequadas a realidade
institucional, prejudicando seu desempenho.

AV

Na coleta de dados, a variavel surgiu
espontaneamente, sendo mencionada por
todos os entrevistados, ao longo de toda a
entrevista e, por isso, foi atribuida como
subtema a posteriori para os fins dessa
pesquisa. Infere-se, assim, que a cultura
organizacional é a categoria com maior
potencial desafiador para a pratica do
teletrabalho, pela frequéncia que foi
mencionada por todos os entrevistados ao

*longo de toda a coleta de dados. O que esta

em consonancia com Neiva (2004), para qual a
cultura afeta comportamentos, intencbes e
atitudes dos membros da organizacao,
especialmente em processos
transformacionais.

A cultura organizacional presente no CEFET-
MG foi caracterizada, pelos respondentes,
como leve, mais livre e familiar, na qual ha
uma prioridade e o zelo pela boa relacao entre
as pessoas. Na tentativa de se manter essa
boa relacao, o rigor, a cobranca, as possiveis
penalidades ficam comprometidas, e pessoas
gue agem nesse sentido sdo tidas como
“tiranos” e ruins, sendo visto com maus olhos
por alguns individuos.
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A literatura evidencia a influéncia da
cultura nos valores e padrdoes de
comportamento abrangente, moldados ao
longo do tempo e continuamente
reproduzidos pelos individuos, repassados
a novos membros e reproduzidos por eles
no ambiente (Sallaberry et al, 2024).
Porém, segundo Raghuram (2021), é
possivel minimizar os efeitos negativos
que a cultura organizacional ja presente
produz no teletrabalho, a partir de

medidas que foquem:

a)no tipo de programa implementado na
organizacao;

b)no fomento as praticas de socializacao;

c)a criacdo de relacdes pautadas na
confianca;

d)ao desenvolvimento de tecnologias de
informacdo e comunicacgao;

e)a reproducdo das normas no cotidiano
organizacional e;

flao alinhamento das normativas proprias
a legislacao.

E responsabilidade, assim, da alta-gestéo,
promover o teletrabalho como um passo
importante no alcance dos objetivos
estratégicos da instituicdo, para que os
funciondrios estejam mais abertos a
aceitarem as mudancas culturais que o
novo modelo de trabalho traz. Também é
de sua responsabilidade disseminar as
politicas do teletrabalho, ndo somente
estabelecendo-as com clareza, mas
explicando-as, para que a base tenha o
mesmo conhecimento que o topo da
organizacao (Raghuram, 2021).

Ay

Outra parte importante para a cultura
organizacional no teletrabalho sao
treinamentos e orienta¢des, para todos os
envolvidos no processo, para que as
melhores  praticas sejam  seguidas.
Supervisores podem e devem aproveitar
as interac¢des sociais, sejam presenciais ou
virtuais, para encorajar o}
compartilhamento de praticas uteis, na

‘tentativa de recuperar a perda do

conhecimento tacito.
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Diante de todo o exposto, a partir das evidéncias encontradas., ficou evidenciado
que uma normativa bem elaborada, clara e objetiva, a qual especifica,
detalhadamente, todos os procedimentos a serem seguidos, colabora para a
eficiéncia na execucdo da supervisao e avaliacao, controle e acompanhamento do
Programa no dia a dia da organizacdo, ditando os comportamentos a serem
reproduzidos pelos agentes participantes do processo e que, ao longo do tempo,
impactardo positivamente na cultura organizacional da instituicdo.

PROPOSTA DE INTERVENGCAO

Para elaboracdo desse plano, foi utilizada a metodologia 5W2H, que auxilia a
elaboracdo de planos de ac¢des estruturados em etapas praticas e bem definidas a
partir de respostas aos questionamentos que compdem a sigla: “what” ( o0 que vai ser
feito?); “who” (quem ira fazer?); “where” (onde sera feito?); “why” (por qué sera feito?);
“when” (quando vai ser feito?); “how” (como faze?r) e “how much” (quanto ira custar?)
(Corréa, 2019).

Nesse sentido, para cada tematica identificada como desafiadora na analise do
diagnaostico, sera proposta uma possivel acdo, na tentativa de minimizar a percepcao
de desafios e, consequentemente, surgimento de riscos para o bom andamento do
Programa. As tematicas serao apresentadas por ordem na qual as acdes podem ser
executadas.
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Agﬂo 1: Cultura Organizacional

Segundo Sallaberry et al (2024), a cultura organizacional influencia os valores e
padrdes de comportamento, moldados ao longo do tempo e continuamente
reproduzidos pelos individuos e repassados para novos membros, que também
o reproduzem. A cultura traz valores, crencas, normas sociais que direcionam,
direta ou indiretamente, o comportamento dos membros da organizacdo. E,
assim, uma variavel complexa, dificil de ser trabalhada, uma vez que € uma
construcao de anos.

Dito isso, é possivel, pois, indicar quais comportamentos seriam desejaveis na
pratica do teletrabalho. Para o bom funcionamento do PGD, sugere-se a criacao
de um manual de boas prdticas, para que tais praticas possam ser
disseminadas e reproduzidas no cotidiano da organizacao. A reproducdo das
melhores praticas para o teletrabalho, ao longo do tempo, impactara na cultura
da organizacdo, uma vez que tais praticas serdao introduzidas na realidade
institucional, transmitidas por todos ao longo do tempo e, consequentemente,
perpetuadas nos comportamentos.
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What (O qué?)

Where (Onde?)

Why (Por qué?)

How (Como/)

How Much

(Quanto?)

When (Quando?)

Elaboracdo de Manual de Boas Praticas para o PGD

Secretaria de Gestdo de Pessoas

Site Institucional

Imediato

A cultura organizacional impacta diretamente no
comportamento dos servidores. Mudar a cultura é
muito dificil, sao necessarios anos e anos. Mas
influenciar e estimular os melhores comportamentos
é possivel de ser feito pela organizacdo, por meio de
manuais a serem seguidos e disseminados pelos
participantes do PGD. As melhores praticas para
execucao do teletrabalho impactariam positivamente
no comportamento dos servidores, uma vez que estes
replicariam no dia a dia da organizacao.

Formacao de frente de trabalho com servidores
capacitados, com conhecimento do assunto, para
elaboracdo e posterior disponibilizagdo, no site
institucional, e ampla divulgacao para os servidores
via sistema institucional
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Sugere-se que o documento contenha:
@ Orientac¢des de atendimento ao publico no teletrabalho;
@Orientagﬁes sobre disponibilidade ao trabalho no teletrabalho;
@Sugestfjes guanto a gestao do proprio tempo e autonomia do trabalho;

@Sugestées de ferramentas para controle de atividades;
@Sugestfjes de planejamento diario e criacdo de rotina para o teletrabalho.

Agiio 2: Controle

Segundo Pianesi et al (2022), o teletrabalho exige a troca da supervisao
direta pela gestao por objetivos e por estilos de lideranca colaborativos,
que enfatizam relacionamentos baseados em confianca, empoderamento
e autocontrole dos teletrabalhadores. Nesse sentido, ficou evidente que o
CEFET-MG possui uma deficiéncia nas suas liderancas. Apesar de nao ser
um problema exclusivo do PGD, o teletrabalho exige competéncias e
capacitagdes especificas, especialmente das chefias de equipes em
teletrabalho. Nesse sentido, sugere-se que seja planejado um Programa
de Capacitacao especifico para tais chefias, de forma a desenvolver
competéncias e capacidades exigidas para as liderancas na nova realidade
institucional.
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e |ideranca em teletrabalho
e (Comunicacdo em teletrabalho
SugestoOes de Capacitacd0 e« Engajamento de equipes em
teletrabalho
e Saude mental e teletrabalho
e Autonomia o no teletrabalho

No site da ENAP (Escola Nacional de Administracdo Publica) existem
cursos online disponiveis, com a temadtica do teletrabalho e que
poderiam ser utilizados pela organizacdo, nesse sentido. Os cursos
poderiam ser pré-requisito para entrada dos participantes e sua
permanéncia no PGD:

Teletrabalho e Educacdo a distancia

Mindfulness para Reducdo de Ansiedade no Teletrabalho
Seguranca e Saude do Trabalho no Contexto do Teletrabalho
Ferramentas de Gestdo no teletrabalho (PDP)

Clima organizacional
Programa de Gestdo (1) e Programa de Gestdo (11)
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Planejamento de Programa de Capacitacao de Liderancas
para o Programa de Gestdao e Desempenho

What (O qué?)

Escola de Desenvolvimento de Servidores

Where (Onde?) CEFET-MG

Apos Finalizacdo da Acdo 1 - Elaboracao do Manual de

Whe ando?
n (Qu ) Boas Praticas para o PGD

Chefias de participantes do Programa de Gestao e
Desempenho  precisam de competéncias e
Why (Por qué?) conhecimentos especificos para gerir suas equipes em
teletrabalho.

Diagnostico geral das competéncias e conhecimentos
necessarios para atuacao como chefes de equipes em
teletrabalho para selecao das tematicas dos cursos a

How (Como/)
serem ofertados.

No caso da oferta de cursos presenciais, havera custos
com diarias e passagens de servidores; possiveis
custos para compra de cursos, caso nao haja
instrutores qualificados no quadro de pessoal da
instituicao

How Much

(Quanto?)
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ACAO 3: Acompanhamento

Para que o Programa de Gestdo e Desempenho funcione de forma
adequada, é primordial que seu acompanhamento seja efetivo. Uma das
deficiéncias da instituicdo, nesse quesito, € o formato de Comissao
Executiva: como os membros continuam exercendo suas atividades em
seus setores de lotagdo, acumulando a tais atividades as respectivas do
PGD, estas acabam néao sendo prioridade. Foi apontada como limitacao a
falta de forca de trabalho, porém foi evidenciado também que ha uma
certa ociosidade no CEFET-MG, o que indica a necessidade de se realizar
uma reorganizacao dos recursos humanos na instituicdo. Seria possivel,
com isso, a criacao de uma unidade organizacional, subordinada a Gestao
de Pessoas, responsavel pelo PGD. Essa é a indicacdo de a¢ao para sanar
problemas de acompanhamento.
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Cria¢do de uma Unidade Organizacional responsavel pelo
What (O qué?) PGD na instituicao (Divisao de Controle do Trabalho),
subordinada a Superintendéncia de Gestdo de Pessoas

Diretoria - Geral

Where (Onde?) Estrutura Organizacional do CEFET-MG

Ap6s Finalizacdo da Acao 2 - Planejamento de
When (Quando?) Programa de Capacita¢ao de Liderancas para o
Programa de Gestao e Desempenho

Considerando a complexidade de gerenciamento do
Programa de Gestao e Desempenho em uma
instituicdo de estrutura robusta como o CEFET-MG,
sugere-se a criacao de uma unidade organizacional,
com servidores trabalhando exclusivamente nas
atividades atribuidas a unidade.

Why (Por qué?)

Introducao do assunto na pauta do Conselho Diretor

How (Como/) para posterior autorizacao e tramites.

How Much

(Quanto?)
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ACAO 4: Normas

A normativa do Programa de Gestdo e Desempenho atual (Portaria DIR n°
255/2022) instituiu o PGD no ambito do CEFET-MG e estabeleceu seus
procedimentos gerais. Foi baseada na legislacdo nacional ha época
vigente (Instrucao Normativa n°® 65). Com a experiéncia atual da pratica do
teletrabalho, ja instituido na organizacdao ha quase dois anos, é possivel a
elaboracao de uma norma que leve em consideracdo tal experiéncia e a
realidade institucional. Nesse sentido, a nova normativa deve, além de
estar alinhada com a normativa nacional atualmente vigente, deve ser
mais clara e objetiva, de forma a ndo permitir diferentes interpretacdes,
como ficou evidente com a normativa anterior.

Normativos sdo fundamentais para a Administracdo Publica, uma vez que
vdo estabelecer as orientacoes, diretrizes e preceitos para o
funcionamento, organizacdo e gerenciamento das instituicdes publicas.
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What (O qué?) Elaboracdo e publicacao de nova normativa prépria

Secretaria de Gestdo de Pessoas

Where (Onde?) CEFET-MG

Apos finalizacao da Acao 3: efetiva estruturacao da
When (Quando?) unidade organizacional responsavel pelo PGD
na instituicao

A norma é o guia, € a referéncia basica para a
execucao do Programa de Gestao e Desempenho.
Why (Por qué?) Uma normativa clara e objetiva, que ndo abre margem
para interpretacdes proprias e adequada a realidade
da instituicdo minimiza possiveis erros de execucao e
resultados negativos para o Programa.

A partir de estudo da normativa nacional e avaliacao
da normativa anterior, elaborar nova norma levando
em consideracdao os seguintes pontos: adequacao da
normativa propria a legislacdo nacional vigente;
Esclarecimento de pontos passiveis de duvidas na
normativa anterior e as particularidades do CEFET-MG.

How (Como/)

How Much

(Quanto?)
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ACAO 5: Supervisdo e Avaliacdo

Os desafios relacionados a Supervisao e Avaliacdo do PGD na instituicao
foram atribuidos ao tipo de gestao feita no CEFET-MG. Aparentemente ha
uma falta de integracao entre a base e o topo da organizacao e , mesmo
sendo considerado um problema histérico, o PGD acaba tornando-o mais
evidente.

Apesar da normativa, ha uma discrepancia e disparidade de ac¢bes a
mesma regra, 0 que acaba gerando sentimentos de insatisfacao,
desengajamento, estresse e angustia aos participantes. Ao mesmo
tempo, quando as regras ndo sao seguidas ou impostas por e para todos,
ndo se é possivel realizar uma supervisao e avaliagao adequados.

Diante disso, como forma de minimizar tal questdo, sugere-se o
planejamento de ac¢des de ampla divulgacdo da nova normativa do PGD.
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What (O qué?)

Where (Onde?)

When (Quando?)

Why (Por qué?)

How (Como/)

How Much

(Quanto?)

AcOes de divulgacao da nova normativa do PGD

Diretoria-Geral/Secretaria de Gestao de Pessoas

CEFET-MG

Apos finalizacao da Acao 4 e publicacdo da nova
normativa

A organizacdo, como um todo, deve ter conhecimento
sobre a norma, sendo capaz de reproduzi-la, na
pratica, em seu cotidiano de trabalho, de forma
uniforme. Nao se pode ter margem para diferentes
interpretacbes e, assim, diferentes formas de
execucao dentro de uma mesma regra.

AWorkshops e oficinas de apresentacbes da nova
normativa (bem como do manual de boas praticas)
em todos os campi da instituicdo, com dialogos para
esclarecimento de duvidas. Estabelecer a presenca
obrigatdria para os participantes do PGD e chefias de
participantes

Diarias e Passagens
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