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BARBOSA, Sidney Magno Nunes. O Teletrabalho na Universidade Federal do Vale
do Sao Francisco: um estudo de caso. Dissertagdo de Mestrado do Programa de
Pd6s-Graduagao em Administragdo Publica (PROFIAP/UNIVASF). Juazeiro (BA),
2026.

RESUMO

O conceito de teletrabalho surgiu em 1971 nos Estados Unidos. Essa forma de
trabalho consiste na realizacdo parcial ou total das atividades remotamente, através
do uso de tecnologias de comunicacgao e informagao. No Brasil, a legislagao define o
teletrabalho como a prestagéo de servigo fora da empresa, usando tecnologia. Com a
pandemia de COVID-19, a Organiza¢cao Mundial de Saude recomendou o isolamento
social, 0 que levou empresas e 6rgaos publicos a adotarem o teletrabalho como forma
de continuarem as suas atividades. Apds a pandemia, muitas organizagdes decidiram
manter o teletrabalho de forma permanente devido aos bons resultados obtidos. O
Governo Federal criou o Programa de Gestao de Desenpenho — PGD, que possibilita
os servidores publicos trabalharem remotamente. A Universidade Federal do Vale do
Sao Francisco — UNIVASF aderiu ao programa. Este trabalho teve como objetivo
Investigarde que maneira a adog¢ao do teletrabalho na Universidade Federal do Vale
do Sao Francisco impactou a vida profissional e pessoal dos servidores que aderiram
ao teletrabalho e conhecer quais as percepgdes dos gestores sobre a adogdo do
teletrabalho na instituicdo. Para isso foi feito um estudo de caso, utilizando uma
abordagem qualitativa e quantitativa. Para alcangar os objetivos do estudo, foi feita
uma analise de conteudo e utilizacdo do método dedutivo. Foram aplicados
questionarios aos grupos estudados. Com isso foi possivel conhecer os impactos, que
o teletrabalho teve nas vidas profissionais e pessoais dos servidores, bem como
conhecer as percepdes que os gestores tém sobre a adocédo do teletrabalho na
instituicao.

Palavras-chave: Teletrabalho; impactos; vantagens; desvantagens



BARBOSA, Sidney Magno Nunes. Telework at the Federal University of the Sao
Francisco Valley: a case study. Master's Dissertation from the Postgraduate Program
in Public Administration (PROFIAP/UNIVASF). Juazeiro (BA), 2026.

ABSTRACT

The concept of telework emerged in 1971 in the United States. This form of work
consists of performing part or all of the activities remotely, through the use of
communication and information technologies. In Brazil, legislation defines telework as
the provision of services outside the company, using technology. With the COVID-19
pandemic, the World Health Organization recommended social isolation, which led
companies and public bodies to adopt telework as a way to continue their activities.
After the pandemic, many organizations decided to maintain telework permanently due
to the good results obtained. The Federal Government created the Performance
Management Program — PGD, which allows public servants to work remotely. The
Federal University of the S&o Francisco Valley — UNIVASF joined the program. This
work aimed to investigate how the adoption of telework at the Federal University of the
Séo Francisco Valley impacted the professional and personal lives of the employees
who adopted telework and to understand the perceptions of managers about the
adoption of telework at the institution. To this end, a case study was conducted, using
a qualitative and quantitative approach. To achieve the study's objectives, a content
analysis and the deductive method were used. Questionnaires were applied to the
study groups. This allowed us to understand the impacts that teleworking had on the
professional and personal lives of employees, as well as to understand managers'
perceptions of the adoption of teleworking in the institution.

Keywords: Teleworking; impacts; advantages; disadvantages
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1. INTRODUGAO

O conceito de teletrabalho nao é algo recente no mundo. Esse termo foi usado
pela primeira vez em 1971. Essa expressao foi utilizada para se referir a substituicao
parcial ou total de parte da jornada de trabalho do empregado com uso de
telecomunicacgdes e computadores, que passaria a ser realizada distante do local fisico
de trabalho. Ou seja, o trabalhador poderia fazer toda a sua jornada de trabalho
remotamente ou parte dela remotamente e a outra presencialmente. Essa nova forma
de trabalaho traz vantagens e desvantagens tanto para empregados, quanto para

empregadores.

Para isso o trabalhador poderia recorrer ao auxilio das telecomunicacodes e da
informatica. Atualmente, no Brasil, os dispositivos legais classificam o teletrabalho
como sendo a prestagao de servigos preponderantemente fora das dependéncias da
empresa ou instituicdo, com a utilizagdo de tecnologias de informacéo e de

comunicagao que, por sua natureza, nao se constituam como trabalho externo.

A pandemia de COVID-19, iniciada na China em meados de novembro de
2019, que, em uma rapidez nunca vista nos ultimos 100 anos, espalhou-se rapidamente
para praticamente todos os paises do mundo. Mudou radicalmente a vida das pessoas
e organizagdes. Diante da falta de um tratamento eficaz para combater a pandemia a
curto prazo, a Organizagdo Mundial de Saude — OMS determinou varias diretrizes

para tentar conter o virus ou mitigar as suas consequéncias.

Dentre essas, uma das principais foi o isolamento social. Esse isolamento
mudou, drasticamente, a maneira com que empresas da iniciativa privada e érgaos
do setor publico deveriam gerir as suas operagdes e atividades, para tentar amenizar
os prejuizos financeiros e para a populagdo resultantes do isolamento social.
Empresas e instituicdo publicas, que nunca haviam cogitado aderirem ao teletrabalho,

tiveram que ter essa como a sua principal modalidade de funcionamento.

Passada a pandemia e vendo os resultados do teletrabalho, muitas empresas
privadas e oOrgaos publicos resolveram adotar essa modalidade de trabalho
definitivamente, o que, por sua vez, trouxe o teletrabalho para o centro das discussoes

nos setores privados e publicos, trazendo novos desafios para a gestao de pessoas.

A gestao de pessoas é uma area muito dinamica que, constantemente, tem a
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necessidade de se atualizar e se adaptar a novas realidades, ainda, tendo como
objetivo manter ou aumentar a produtividades dos colaboradores. Seguindo essa
premissa, novas modalidades de trabalho sdo necessarias para acompanhar as
dinamicas das organizagdes, sendo necessarias para a prestagdo de um servigo mais
dindmico e eficiente. Neste contexto, a flexibilizagao do trabalho ou da maneira como
ele é prestado pode ser vista como uma ferramenta de aumento da produtividade,

reducao de custos e aumento da qualidade de vida do trabalhador.

Além de trazer inovagdes para a gestao de pessoas, com o desenvolvimento
atual da Tecnologia da Informacado e Comunicagao — TIC, dependendo do tipo de
atividade desenvolvida por uma pessoa, ela pode exercé-la com qualidade e
competéncias em praticamente qualquer lugar do mundo. Porém, tudo isso, além de
grandes inovagdes para a gestdo de pessoas, também traz desafios maiores ainda.
Afinal, os servigos prestados por esses colaboradores fora das dependéncias fisicas
das organizagdes, em dias e horarios escolhidos pelos mesmos, precisam de alguma

maneira serem mensurados.

Passada a pandemia, o setor publico federal brasileiro resolveu adotar essa
modalidade de trabalho por meio do Programa de Gestdo de Desempenho do
Governo Federal — PGD, embora, pontualmente, alguns 6rgaos ja realizassem as suas
atividades por meio do teletrabalho. Esse programa avalia o desempenho dos
servidores néo pela sua presenca fisica nos 6rgaos ou pela frequéncia aferida pelo
registro do ponto, mas sim pela capacidade de entrega dos servigos por parte dos
servidores. De acordo com decreto n° 11.072, de 17 de maio de 2022 sao bases do
PGD: substituicdo do controle de frequéncia dos agentes publicos por uma gestao
de pessoas baseada em resultados; e Inovagédo nos arranjos de trabalho, tanto em
relacdo aos locais (presencial, teletrabalho e hibrido), quanto aos horarios de
execugao. (Brasil, 2022). O dispositivo legal, que trata do tema, possibilita que os
gestores de cada érgéo optassem por participarem ou ndo do Programa de Gestao de
Desempenho — PGD. E para os 6rgaos que aderissem ao programa, seria possivel o
gestor determinar quais setoresdo 6rgao poderiam aderir ao programa, ficando ainda
os servidores do 6rgao com a opg¢ao de aderirem ou nao ao PGD. Nesse contexto, a
Universidade Federal do Vale do Sao Francisco UNIVASF aderiu ao Programa de

Gestao de Desempenho do Governo Federal — PGD.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%2011.072-2022?OpenDocument
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1.1 PROBLEMA DA PESQUISA

A Universidade Federal do Francisco — UNIVASF, instituicdo de ensino
superior mantida pelo Governo Federal, possui uma estrutura multicampi possuido
sete campi, localizados em trés estados da federagcdo. Pernambuco, Bahia e Piaui. A
instituicdo possui 397 servidores Técnicos Administrativos em Educacéao, que, pela
natureza de seus cargos, estdo aptos a aderirem ao PGD na modalidade teletrabalho.
Diante da quantidade de servidores, que podem aderir ao PGD na modalidade de
teletrabalho, emerge o questionamento: de que maneira a adogao do teletrabalho na
Universidade Federal do Vale do Sao Francisco impactou a vida profissional e pessoal
dos servidores que aderiram ao teletrabalho e quais as percepg¢des dos gestores

sobre a adogéo do teletrabalho na instituicado?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GERAL

Demonstrar de que maneira a adogao do teletrabalho na Universidade Federal
do Vale do Sao Francisco impactou a vida profissional e pessoal dos servidores que
aderiram ao teletrabalho e conhecer quais as percepgdes do gestores sobre a adogéo

do teletrabalho na instituicao.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Identificar os impactos que a adog¢ao do teletrabalho teve na vida profissional
dos servidores;

e Especificar os impactos que a adogao do teletrabalho teve na vida pessoal dos
servidores;

e Conhecer as percepgdes dos gestores da UNIVASF sobre a adogdo do
teletrabalho na instituigao;

e Desenvolver um guia orientativo sobre o teletrabalho para os servidores da
UNIVASF.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Embora o teletrabalho ja exista desde a década de 1970, foi apos a pandemia
de COVID - 19 que essa modalidade de trabalho apresentou uma tendéncia maior de
ser adotada tanto na iniciativa privada quando no setor publico. Por se tratar de uma
forma de trabalho relativamente nova no setor publico brasileiro, ndo ha muitos
estudos sobre essa modalidade de trabalho, que mostrem os aspectos positivos e
negativos para os servidores, bem como a visdo dos gestores sobre essa modalidade
de trabalho, sobre o prisma da qualidade da entrega dos servigos prestados pelos
servidores, produtividade dos servidores, impactos na vida profissional e pessoal dos
servidores, bem como em relagao a saude mental dos servidores, pois o contato social

€ indispensavel para a produtividade e saude fisica e mental dos servidores.

Sendo assim, o teletrabalho € um tema de grande relevancia na atualidade,
especialmente devido as mudancas no mercado de trabalho decorrentes da
tecnologia e das novas formas de organizagédo laboral. Ao escolher o tema do
teletrabalho, é possivel explorar questdes como os impactos na produtividade, na
qualidade de vida dos servidores, nas relacdes interpessoais. E possivel estudar

impactos econémicos para a instituicdo e mesmo nas politicas organizacionais.

Além disso, a crescente adogao do teletrabalho em diversos setores da
economia torna esse tema ainda mais pertinente, demandando a necessidade de uma
analise mais aprofundada de seus efeitos e implicagdes. Dessa forma, um estudo
sobre teletrabalho pode contribuir significativamente para o entendimento desse
fendmeno e para a proposi¢gao de medidas que promovam ambientes laborais mais
saudaveis e produtivos. Abaixo segue um quadro com a relagao de 51 universidades
federais brasileiras, seus quantitaivos de servidores Técnicos Administrativos em
Educacao e destes quantos aderiram ao teletrabalho, o que reforga a necessidade de
uma estudo sobre o tema na Universidade Federal do Vale do Sao Franciso.

Relacao da Universidade Federais e Servidores em Teletrabalho

INSTITUIGAO SERVIDORES SERVIDORES
TAE DA TAES DA
INSTITUIGAO | INSTITUIGAO EM
TELETRABALHO
Universidade Federal do Vale do Séao 497 196
Francisco
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Universidade Federal de Pernambuco 3778 635
Universidade Federal de Pelotas 1223 705
Universidade de Brasilia 2827 930
Universidade Federal de Alagoas 1633 Nao tem PGD
Fundacao Universidade Federal da Grande

Dourados 42 Nao tem PGD
Fundacao Universidade Federal do Piaui 1038 303
Universidade Federal do Sul da Bahia 239 156
Universidade Federal de Vigosa 1810 38
Universidade Federal de Rondondpolis 147 Nao tem PGD
Fundacgao Universidade Federal do Rio 807 492
Grande

Universidade Federal de Campina Grande 2000 388
Fundacao Universidade Federal de Sao 947 699
Carlos

Universidade Federal da Paraiba 3139 238
Universidade Federal da Fronteira Sul 688 221
Universidade Federal do Agreste de 150 Nao tem PGD
Pernambuco

Universidade Federal do Recéncavo da 708 111
Bahia

Universidade Federal de Minas Gerais 4226 155
Universidade Federal do Oeste da Bahia 254 Nao tem PGD
Universidade Federal do Norte do 238 93
Tocantins

Universidade Federal Fluminense 3558 1544
Fundacao Universidade Federal do 1652 859
Maranhéo

Universidade Federal do Estado do Rio de 1533 Nao tem PGD
Janeiro

Fundacao Universidade Federal de Mato 1743 700
Grosso do Sul

Universidade Federal dos Vales do 633 Nao tem PGD
Jequitinhonha e Mucuri

Universidade Federal da Bahia 2764 Nao tem PGD
Universidade Federal do Rio de Janeiro 5278 1501
Fundacao Universidade do Amazonas 1614 486
Universidade Federal do Delta do Parnaiba 149 19
Universidade Federal Rural de 880 484

Pernambuco
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Universidade Federal de Uberlandia 3201 654
Universidade Federal do Cariri 306 144
Universidade Federal da Paraiba 3139 238
Universidade Federal de Santa Maria 2466 566
Universidade Federal do Pampa 870 702
Universidade Federal do Rio Grande do 2373 1306
Sul

Universidade Federal de Santa Catarina 2935 881
Universidade Federal da Integracdo Latino- 554 407
Americana

Universidade Tecnoldgica Federal do 1100 505
Parana

Universidade Federal do Parana 3227 1176
Universidade Federal Rural do Rio de 1032 420
Janeiro

Fundacdo Universidade Federal do ABC 745 523
Universidade Federal de Itajuba 391 84
Universidade Federal de Alfenas 327 148
Universidade Federal de Juiz de Fora 1453 Nao tem PGD
Universidade Federal de Lavras 545 185
Fundacao Universidade Federal de Ouro 678 357
Preto

Universidade Federal de Jatai 182 12
Universidade Federal de Cataldo 181 55
Universidade Federal de Goias 2188 588
Universidade Federal Rural do Semiarido 532 165

Quadro 01: elaborado pelo autor (2025)

Como a Universidade Federal do Vale do Sao Francisco - UNIVASF

possibilitou que os seus servidores TAE aderissem a essa modalidade de trabalho,

como mostrado no quadro acima. Esta pesquisa feita na instituicdo, além de

pertinente, pois até entdo, nenhum outro estudo dessa natureza foi realizado na

instituicdo, procurara também entender melhor as implicagdes da adocdo dessa

modalidade de trabalho na vida dos servidores, gestores e na instituicdo como um todo,

possibilitando, assim, revelar os beneficios e desafios a implementacao do teletrabalho

na universidade, colaborando assim para a elaboragdo de um guia com orientagdes e

recomendacgdes, tendo em vista um melhor aproveitamento do teletrabalho pela

instituicao.


https://ufu.br/
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 O CONCEITO DE TELETRABALHO

Quando, em nossas mentes, pensamos na palavra trabalho, imaginamos,
imediatamente, um local fisico com pessoas desempenhando diversas fungdes, seja
em um comeércio, industria, construcao, fabrica. Contudo o conceito de trabalho é
bastante diversificado e dinamico e tem a necessidade de se adaptar e evoluir junto
com as tendéncias do mercado e da sociedade, ainda mais em tempos de
globalizagdo e de avangos tecnolégicos como o que vivemos atualmente (Andrade;
Souza, 2022). Nesse contexto de diversificagao, surge o teletrabalho, que seria uma
nova modalidade colocada a disposicao dos trabalhadores para eles desempenharem
as suas fungdes, de maneira que as possam desempenhar de forma mais satisfatéria,

com mais eficiéncia e produtividade (Andrade; Souza, 2022).

O teletrabalho, trabalho remoto, homeoffice sdo muitas as expressdes usadas
para definir a mesma coisa. Segundo Cifarelli e Souza (2016), o teletrabalho nada
mais € do que o trabalhador poder realizar as suas atividades em local diverso das
dependéncias fisicas da empresa em que trabalha. Nado sendo necessario que o
trabalhador esteja em sua residéncia, ele podera estar em qualquer lugar do mundo,
desde que seja possivel realizar as atividades que sdo de sua competéncia. Ou seja,
ao invés de o trabalhador ir aonde esta o trabalho, o trabalho vai onde esta o
trabalhador.A Consolidacdo da Leis Trabalho — CLT, em seu Artigo 75-C, define o

teletrabalho como sendo:

Considera-se teletrabalho a prestagao de servigos preponderantemente fora
das dependéncias do empregador, com a utilizacdo de tecnologias de
informagdo e de comunicagado que, por sua natureza, ndo se constituam
como trabalho externo. O comparecimento as dependéncias do empregador
para a realizagdo de atividades especificas que exijam a presenca do
empregado no estabelecimento ndo descaracteriza o regime de teletrabalho
(Brasil, 1943).

De acordo com Gaspar et al (2014), com o surgimento dos computadores e o
aprimoramento das tecnologias da informacéo, foi possivel observar uma profunda
transformagao na maneira como o trabalho é executado, mudando a relagao entre o
trabalhador e as organizagdes. Tecnologias de Informagdo e Comunicagao - TIC,
como o correio eletrénico, e-mail, teleconferéncias, acesso remoto a arquivos tém
transformado as estruturas de empresas e 6rgaos publicos. Diante desse contexto e

visando a um melhor aproveitamento do que a tecnologia pode oferecer para
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aprimorar o desempenho dos trabalhadores, surge o teletrabalho, que, no modelo que
conhecemos, nao seria possivel sem o desenvolvimento da tecnologia da informacéao
e comunicacao — TIC.

De acordo com Andrade e Souza (2022), o teletrabalho na administragao
publica ndo é algo recente. Contudo foi a inovagao tecnolégica e a da comunicagao
que possibilitaram que o trabalho realizado por um servidor pudesse ser realizado de
localdiferente da reparticdo de onde trabalha, mudando, assim, os antigos paradigmas,
queeram baseados mais em controles e processos e menos em resultados entregues
pelos servidores. Ainda de acordo com Andrade e Souza (2022, p. 94), “Esta
modalidade de trabalho ja funciona ha muito tempo na iniciativa privada”. Os avangos
tecnoldgicos, junto com a necessidade de modernizagdo da administragdo publica
brasileira, praticamente, pavimentaram os caminhos, que levariam a essa nova
forma de conceber os servigos publicos, ou seja, um servigo baseado mais na entrega
de um produto de qualidade para a populacéo (Rosenberg et al, 2012). Seguindo essa
permissa, o teletrabalho pode ser considerado uma ferramenta em que todos ganham:

os servidores, os gestores e a populagao.

2.2 AS ORIGENS DO TELETRABALHO

De acordo com Cifarelli e Souza (2016), ndo se sabe, ao certo, quando surgiu
pela primeira vez o conceito de teletrabalho, trabalho remoto, trabalho a distancia, do
trabalho realizado fora das dependéncias fisicas da empresa. Contudo o uso dessa
expressao foi utilizada pela primeira vez por Jack Nilles, em 1971. Nilles era um
projetista aeroespacial, que prestava servico para o Departamento de Defesa
Americano e para Agéncia Espacial — Nasa. Ou seja, as origens do teletrabalho estéo

nos Estados Unidos da América.

Na época, foi proposto por Niles que os trabalhadores realizassem o seu
trabalho ou parte dele em suas casas, visando, assim, evitar a perda de tempo com
os grandes engarrafamentos nos trajetos de casa para o trabalho e aumentando,
assim, a produtividade dos trabalhadores e as suas capacidades de entrega. A
experiéncia de Nilles com o teletrabalho foi tdo positiva que Ihe possibilitou publicar o
livro The telecommunications-transportation tradeoff. O livro conta a sua experiéncia

com essa nova modalidade de trabalho (Cifarelli; Souza, 2016).

2.3 APANDEMIA DE COVID-19
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Em 31 de dezembro de 2019, na cidade de Wuhan, na China, foram
detectados os primeiros casos de uma doenca infeciosa, que atacava, principalmente,
o sistema respiratorio humano. O patdégeno que causava a doencga, até entdo, era
desconhecido. Em 07/01/2020, os cientistas chineses anunciaram que haviam feito o
sequenciamento do genoma do patdégeno. A noticia por meio da agéncia de saude
chinesa foi repassada para a Organizagao Mundial de Saude — OMS. Tratava-se de
uma forma viral denominada de coronavirus, que ja era um antigo conhecido dos
cientistas (Brito et al, 2020). Ainda de acordo com Brito et al (2020, p. 55):

O coronavirus (CoV), inicialmente isolado em 1937, ficou conhecido em 2002
e 2003 por causar uma sindrome respiratéria aguda grave no ser humano
denominada SARS. Na época, a epidemia foi responsavel por muitos casos
de infecgbes graves no sistema respiratério inferior,acompanhado de febre e,
frequentemente, de insuficiéncia respiratéria. No entanto, foi rapidamente
controlada e somente alguns paises como China, Canada e EUA foram
afetados pelo virus.O exaustivo trabalho de pesquisadores, profissionais de
saude, entre outros, levou a contengao do “gigante.

Apesar de a infecgcdo causada pelo coronavirus ndo ser desconhecida da
comunidade cientifica, a nova variante da doenca era desconhecida da humanidade.
Nao conheciam a sua capacidade de mutag¢des, propagacgao, riscos para a vida
humana e tratamento eficaz. A OMS classificou a doenga causada pelo novo
coronavirus de COVID-19. No dia 11/03/2020, o diretor geral da OMS. Senhor Tedros
Adhanom declarou que o mundo estava em estado de pandemia decorrente da doencga
causada pelo novo coronavirus (Brito et al, 2020).

Como néo se conhecia nenhum tratamento eficaz para a COVID-19, e o
numero de casos crescendo diariamente, o Unico meio de tentar controlar a doenca
era o uso de mascaras e, principalmente, o isolamento social. Para a economia dos
paises pobres ou mais afetados pela pandemia, as consequéncias de tais medidas
seriam desastrosas, principalmente, para a economia € o mercado de trabalho como
um todo. Visando mitigar os impactos do isolamento social em suas atividades, muitas
empresas e orgaos publicos optaram por adotar o teletrabalho. De acordo com Pandini
e Pereira (2020, p. 56):

Com a necessidade de isolamento social trazida pela pandemia de
Coronavirus (Covid-19), uma alternativa para a continuidade das atividades
laborais nas instituicbes publicas e privadas foi a adogao do teletrabalho, de
forma mais ampla. No Brasil, essa modalidade ja vinha sendo empregada na
esfera publica por parte do executivo, legislativo e judiciario, de forma
voluntaria, e dentro de principios pré- estabelecidos pelas instituicdes. No
cenario pandémico, ele foi implementado de maneira abrupta e impositiva,
contribuindo para a transformagéo das rotinas domésticas e pessoais dos
servidores.
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De uma maneira impositiva, a pandemia de COVID-19 impulsionou a adogao do
teletrabalho tanto em empresas privadas, quanto em d&rgaos publicos, que, na
tentativa de minimizarem perdas econdmicas e sociais foram obrigados, em um curto
espaco de tempo, a adaptarem-se a esse novo modelo de trabalho. No dia
22/03/2020, foi editada a Medida Proviséria 927/2020 que:

Dispde sobre as medidas trabalhistas para enfrentamento do estado de
calamidade publica reconhecido pelo Decreto Legislativo n° 6, de 20 de
margco de 2020, e da emergéncia de saude publica de importancia
internacional decorrente do coronavirus (covid-19), e da outras providéncias
(Brasil, 2020).

O texto da medida provisoria trazia, em seu capitulo Il, um paragrafo dedicado
ao teletrabalho. Durante o estado de calamidade publica, causada pela pandemia de
COVID-19, os empregadores poderiam, a seu critério, alterar o regime de trabalho dos
seus colaboradores de presencial para o teletrabalho, trabalho remoto, home office
ou qualquer outra forma de trabalho, desde que se realize a distancia, possibilitando
o retorno ao regime de trabalho anteriormente adotado, independentemente da
existéncia de acordos individuais ou coletivos firmados, ndo sendo necessario para

isso nenhum tipo de alteragao no contrato de trabalho vigente (Brasil, 2020).

Passando a emergéncia sanitaria, muitas empresas e 6rgaos publicos viram
vantagens no teletrabalho decidindo adotar esse modelo de trabalho de forma
definitiva. No ambito do Servigco Publico Federal, foram criados sistemas e editados
inumeros instrumentos normativos, que possibilitariam a adogao do teletrabalho apos
o fim da pandemia. O principal deles e mais importante € o Programa de Gestao de
Desempenho do Governo federal — PGD (Brasil, 2022).

2.4 A LEGISLACAO DO TELETRABALHO NO BRASIL

O teletrabalho teve as suas origens, inicialmente, no setor privado, contudo,
com o passar dos anos, a sua utilizacao também se expandiu para o setor publico. A
implementagao dessa forma de trabalho no setor publico brasileiro ocorreu de maneira
gradual, envolvendo alteragdes e ajustes legais, adaptacédo as novas tecnologias e a
necessidade de reformular as relagdes de trabalho para atender as necessidades
urgentes geradas pela crise sanitaria causada pelo corona virus. Serdo apresentados
nessa sec¢ao alguns dos principais instrumentos legais que permitiram, de maneira
gradual, a implementacdo e regulamentacao do teletrabalho no setor publico do Brasil.

Em 10 de agosto de 1995, foi publicado o decreto n° 1.590. Esse instrumento
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normativo estabelece normas e paramentros referentes a jornada de trabalho dos
servidores publicos federais. O decreto dispde sobre a jornada de trabalho dos
servidores da administragcdo publica federal direta, das autarquias e das fundacdes
publicas federais, e da outras providéncias (Brasil, 1995). No texto do decreto, foram
abordados temas bastante variados como carga horaria, controle de frequéncia, e
principalmente, formas de flexibilizagcdo do regime laboral. A norma traz em seu

paragrafo segundo do artigo 3°:

Os dirigentes maximos dos 6rgdos ou entidades que autorizarem a
flexibilizagdo da jornada de trabalho a que se refere o caput deste artigo
deverao determinar a afixacado, nas suas dependéncias, em local visivel e de
grande circulagdao de usuarios dos servigos, de quadro, permanentemente
atualizado, com a escala nominal dos servidores que trabalharem neste
regime, constando dias e horarios dos seus expedientes (Brasil, 1995).

O referente decreto estabeleceu assim critérios para o cumprimento de uma
jornada de trabalho mais flexivel, desde que compativel com o funcionamento e a
eficiéncia do servigo publico, deixando clara a possibilidade da flexibilizacdo da
jornada de trabalho (Brasil, 1995). Contudo o mais interessante desse instrumento

normativo esta em seu artigo 6° paragrafo 4°, que traz o texto:

Os servidores, cujas atividades sejam executadas fora da sede do 6rgéo ou
entidade em que tenha exercicio e em condigbes materiais que impegam o
registro diario de ponto, preencherao boletim semanal em que se comprove
a respectiva assiduidade e efetiva prestagao de servigo (Brasil, 1995).

Ainda que o texto do decreto nao esteja falando claramente em trabalho
remoto, teletrabalho, home office, ele deixa claro que os servidores poderdo exercer
as suas atividades em locais diferentes dos que estdo lotados. O que pode ser
compreendido como a primeira regulamentagao do teletrabalho constante em um
instrumento legal brasileiro e que mesmo sendo muito incipiente a época, ja
comegava a ser discutido como uma alternativa para determinadas fungdes e,
inclusive, comecava a haver as primeiras tentativas de implantagcao desse modelo de
trabalho nos primeiros 6rgaos publicos brasileiros, o que sera mostrada em uma seg¢ao

expecifica deste trabalho (Brasil, 1995).

Posteriormente, entrou em nosso ordenamento juridico a Emenda
Constitucional n°® 19, de 4 de junho de 1998, conhecida como Reforma Administrativa
de 1998. Foi uma alteracao feita na Constituicado Federal de 1988, que teve como
objetivo modernizar a administragéo publica, tornando-a mais eficiente e alinhada com

principios da gestdo privada. Foi promovida no governo de Fernando Henrique
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Cardoso. De acordo com Rosenberg (2012), essa reforma foi a principal tentativa do
governo federal de modernizar a administragao publica brasileira, uma tentativa essa
de a tornar mais parecida com o setor privado. Na época, acreditava-se que o setor
publico era pouco eficiente em comparagdo com o setor privado. De maneira
resumida, o objetivo principal da reforma era aumentar a eficiéncia do Estado, que era

considerado ineficiente. Nas palavras de Silva (1999, p. 1):

O advento da Emenda Constitucional n°® 19, de 04 de junho 1998,
implementou a reforma administrativa do Estado Brasileiro. Tal emenda deu
respaldo juridico para a concretizagdo de mudangas que se faziam
imprescindiveis para a modernizagdo da maquina administrativa do Estado
brasileiro. Dentre as modificagdes introduzidas pela Emenda Constitucional
n°® 19/98, destacam-se aquelas relacionadas com a estabilidade dos
servidores publicos, com o regime de remuneragao dos agentes publicos e
com a gestao gerencial da administragéo publica.

Embora, em nenhuma parte da Emenda Constitucional n° 19, de 4 de junho
de 1998, a expressao teletrabalho tenha sido incluida no texto da reforma, o texto
deixa claro que o objetivo da reforma seria a modernizagéo do Estado brasileiro, em
que as atividades desenvolvidas pelos servidores publicos seriam mais pautadas no
grau de eficiéncia da realizagdo dessas atividades, o que, anos depois, promoveria
uma relagao de trabalho entre o Estado e seus subordinados mais flexiveis e pautada
na capacidade de entrega dos colaboradores. Essa capacidade de entrega € um dos
pilares do teletrabalho, o que indica que a Emenda Constitucional n® 19, de 4 de junho
de 1998 foi a segunda iniciativa juridica de implementagéo do teletrabalho no Brasil,
ainda que indiretamente (Brasil, 1998).

Nas ultimas duas décadas, a humanidade testemunhou um avancgo
significativo nas tecnologias de informacao e comunicagcdo. Consequentemente,
tamanho avancgo tecnolégico teve impactos significativos nas relagdes de trabalho. A
demanda por modelos de trabalho mais flexiveis, porém eficientes, atingiram tanto o
setor publico quanto o privado. Modelos que promovam uma maior satisfagcdo dos
colaboradores e a mesma ou superior capacidade e qualidade das entregas. Diante
dessa nova realidade, a Lein® 12.551 de 2011 veio a promover um avango significativo
nas relagdes de trabalho.

O texto da lei de modo geral possibilita a realizacdo do trabalho
desempenhado pelos colaboradores de maneira mais flexivel e mais alinhada com as
novas tecnologias ja existentes. O texto da lei em sua totalidade n&o foi voltado para

o teletrabalho, mas ao contrario da Emenda Constitucional n°® 19, de 4 de junho de
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1998, esse instrumento legal ja deixa implicito, em suas linhas, a possibilidade de
flexibilizagdo da jornada de trabalho e apresenta o conceito de trabalho remoto de
forma mais clara no ambito dos servigos publicos federais. De acordo com a Lei n°
12.551/2011:

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

Como ja mencionado, em nenhuma parte da Lei n® 12.551/2011, encontra-se,
claramente, a expressdo teletrabalho. Contudo, ainda assim, ela estabeleceu
inumeras outras inovacdes, Tal como a possibilidade de que o governo federal
pudesse implementar modalidades de trabalho mais flexiveis na administragao publica
federal, possibilitando, assim, que outras formas de trabalho pudessem ser instituidas
a partir de regulamentos internos dos 6rgaos, considerando as necessidades e
condi¢cbes de cada area do servigo publico (Brasil, 2011).

Ao contrario do que foi mostrado até agora nos trés intrumentos legais
apresentados, em que a expressao teletrabalho n&o foi claramente incluida nos textos
dos intrumentos legais, a Consolidagao das leis do Trabalho — CLT tem um capitulo
inteiro dedicado ao teletrabalho, inclusive com uma definicdo clara do que seria o
teletrabalho. O artigo 75-B da CLT diz:

Considera-se teletrabalho ou trabalho remoto a prestagéo de servigos fora
das dependéncias do empregador, de maneira preponderante ou ndo, com a
utilizacdo de tecnologias de informagdo e de comunicagdo, que, por sua
natureza, ndo configure trabalho externo. O comparecimento, ainda que de
modo habitual, as dependéncias do empregador para a realizacdo de
atividades especificas que exijam a presenca do empregado no
estabelecimento ndo descaracteriza o regime de teletrabalho ou trabalho
remoto. O empregado submetido ao regime de teletrabalho ou trabalho
remoto podera prestar servigos por jornada ou por produgéo ou tarefa (Brasil,
1943).

E indiscutivel que o teletrabalho oferece uma maior flexibilidade da realizacdo
das atividades para o empregado e do controle dessas atividade por parte dos
empregador. Contudo é importante frisar que a CLT mantém os direitos trabalhistas
do empregado, mesmo quando ele esta atuando de forma remota, exatamente como
se ele estivesse realizando as suas atividades na dependéncia da empresa. Em outras
palavras, o trabalhador em teletrabalho tem, exatamente, os mesmos direitos do

trabalhador que trabalha presencialmente (Brasil, 1943).
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Ele tera direito a remuneracgao justa, horas extras (se as fizer), descanso
semanal remunerado, 13° salario, 1/3 de férias, direito a intervalos durante o
expediente, bem como a protecdo a saude e seguranca no trabalho, incluindo
aspectos ergonémicos e de organizacdo do ambiente de trabalho. E importante
destacar que, até por uma questao de logica, se o teletrabalho envolver prestacéao de
servigos fora das dependéncias do empregador, o empregador ndo esta obrigado a
arcar com os custos de deslocamento, alimentagao, entre outros, exceto se houver
acordos especificos sobre isso (Brasil, 1943).

A Lei n° 13.467, de 13 de julho de 2017, a lei da Reforma Trabalhista, talvez
seja a mais importante de modo geral no que se refere ao teletrabalho. Essa lei trouxe
modificagdes muito importantes na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT),
inclusive, foi essa lei que trouxe a regulamentacgéo do teletrabalho no setor privado
brasileiro, como ja mencionado no artigo 75-B, que, em suas linhas, regulamenta o
teletrabalho. Foi essa lei que introduziu, de maneira clara, o conceito de teletrabalho
na CLT, determinando regras especificas para essa modalidade de trabalho. Em
resumo, na CLT, o teletrabalho foi regulamentado pela Reforma Trabalhista a partir
da modificagao do artigo 75-B da CLT, além de incluir outros dispositivos relacionados
a essa forma de prestagao de servigos (Brasil, 2017).

Assim sendo, a Reforma Trabalhista estabelece de maneira clara, sem
margens para duvidas, que o teletrabalho € uma modalidade em que o trabalhador
realiza as suas atividades fora do local fisico da empresa, utilizando para isso a
tecnologia da informacao e da comunicacdo. Também esclarece que o teletrabalho
pode ser predominante, que é quando a maior parte do trabalho é realizada
remotamente, mas, eventualmente, o trabalhador vai a empresa ou integral, que é
quando o trabalho é totalmente remoto (Brasil, 2017).

Diante do cenario de guerra pelo qual passava o Brasil em raz&o da pandemia
de COVID-19. Mesmo com a total falta de competéncia, traquejo, empatia,
sensibilidade, compaixao, preparo e vontade do governo federal da época para |Ihe
dar com a crise sanitaria, foi editada a Medida Provisoria n°® 927/2020, em 22 de
marco de 2020. E possivel afirmar que a edicdo dessa medida proviséria foi uma das
principais respostas do governo brasileiro a pandemia de COVID-19, no que diz
respeito a aspectos trabalhistas. O objetivo principal da MP era a flexibilizagdo das
normas trabalhistas para adaptar as relagdes de trabalho ao contexto emergencial da
pandemia de COVID-19 (Brasil, 2020).
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A MP teve, como um de seus focos principais, a regulamentagcdo do
teletrabalho durante o periodo de crise sanitaria, permitindo que as empresas
adotassem, de forma rapida, essa modalidade de trabalho, sem a necessidade de
alteracdes significativas nos contratos de trabalho ja existentes, o que seria o caso
em situacdoes normais de alteragdo de um contrato de trabalho (Brasil, 2020). Essa
MP, além de adaptagao rapida das empresas a nova realidade, visava também

preservar os empregos. A MP, em seu artigo 4°, traz:

Durante o estado de calamidade publica a que se refere o art. 1°, o
empregador podera, a seu critério, alterar o regime de trabalho presencial
para o teletrabalho, o trabalho remoto ou outro tipo de trabalho a distancia e
determinar o retorno ao regime de trabalho presencial, independentemente
da existéncia de acordos individuais ou coletivos, dispensado o registro prévio
da alteragdo no contrato individual de trabalho Para fins do disposto nesta
Medida Proviséria, considera-se teletrabalho, trabalho remoto ou trabalho a
distancia a prestacdo de servigos preponderante ou totalmente fora das
dependéncias do empregador, com a utilizagédo de tecnologias da informacgao
€ comunicagdo que, por sua natureza, ndo configurem trabalho externo
(Brasil, 2020).

E importante frisar que a MP 927/2020 foi revogada em julho de 2020.
Contudo é inegavel que a sua edi¢cdo e adogcdo, durante a crise sanitaria teve, um
papel significativo na aceleragdo do processo de adaptagdo do mercado de trabalho
ao modelo remoto, trazendo novos desafios e aprendizados para trabalhadores e
empregadores, sendo um marco fundamental para a adoc¢éao do teletrabalho no Brasil
(Brasil, 2020).

Em 6 de julho de 2020, foi sancionada a Lei n° 14.020/2020, que seria 0
instrumento legal substituto da MP 927/2020. A Lei n°® 14.020/2020, trouxe em seu
texto, uma série de temas diretamente relacionados a adaptacédo das relagdes de
trabalho ao contexto da crise sanitaria. A lei ndo s6 manteve o regime de teletrabalho
como também formalizou essa forma de trabalho, permitindo assim que as empresas
pudessem adotar o teletrabalho de forma mais rapida e sem a necessidade de
alteracdes ou de firmacao de novos contratos de trabalho (Brasi, 2020). De acordo
com o artigo 8°, paragrafo 4° da Lei n® 14.020/2020:

Se, durante o periodo de suspensio temporaria do contrato de trabalho, o
empregado mantiver as atividades de trabalho, ainda que parcialmente, por
meio de teletrabalho, trabalho remoto ou trabalho a distancia, ficara
descaracterizada a suspensdo temporaria do contrato de trabalho, e o
empregador estara sujeito: ao pagamento imediato da remuneracdo e dos
encargos sociais e trabalhistas referentes a todo o periodo; as penalidades
previstas na legislagdo em vigor; e as sancgbes previstas em convengao
coletiva ou acordo coletivo de trabalho (Brasil, 2020).

A Lei n° 14.020/2020 foi de extrema importancia para a regulamentagdo do
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teletrabalho no Brasil, pois, a partir dela, passou a existir um instrumento legal mais
claro para a adogao do trabalho remoto no contexto de crise sanitaria. Isso garantiu
uma maior seguranga juridica para todos os envolvidos, sejam eles empregados ou
empregadores. E importante destacar que essa lei tinha como objetivo a adaptagao
das relagbes de trabalho no contexto da pandemia. Contudo essa lei ajudou a
confirmar o teletrabalho como uma alternativa viavel e eficaz no mercado de trabalho.
Dessa forma tal lei criou as condi¢gdes necessarias para uma futura ampliacdo do
teletrabalho fora do contexto da pondemia de COVID-19. A experiéncia adquirida
durante a pandemia trouxe uma visdo mais ampla para empregados e empregadores
sobre formas de trabalho mais flexiveis, dindmicas e eficientes, mudando a maneira
de conceber o trabalho no Brasil (Brasil, 2020)

A Lei n® 14.442/2022 de 2 de setembro de 2022 foi mais uma lei voltada para
o teletrabalho, que buscou introduzir diversas atualizagdes na Consolidagao das Leis
do Trabalho (CLT) sobre o regime de teletrabalho. Entre os principais pontos, ela

define que:

Considera-se teletrabalho ou trabalho remoto a prestagédo de servigos fora
das dependéncias do empregador, de maneira preponderante ou ndo, com a
utilizagdo de tecnologias de informagdo e de comunicagdo, que, por sua
natureza, ndo configure trabalho externo (Brasil, 2022).

De acordo com essa legislagdo mais atualizada, o teletrabalho deve ser
formalizado por contrato. O contrato devera ter pontos bem detalhados nos quais
devera ser explicado o tipo de contrato de trabalho, se sera baseado em producéo,
tarefas ou jornada normal (oito horas diarias, mas duas para descanso). O chamado
regime hibrido é permitido. Por esse regime se entende o trabalho que é executado
alguns dias remotamente e outros presencialmente. No momento de escolher ou
selecionar os trabalhadores que poderdao ser colocados em teletrabalho, o
empregador devera priorizar empregados com certas caracteristicas como:
trabalhadores com deficiéncia ou que sejam responsaveis por criangas menores de
quatro anos (Brasil, 2022).

Uma parte muito importante quando se for firmar um contrato em regime de
teletrabalho ou mesmo hibrido € de quem serédo os custos pela infraestrutura como
equipamentos de informatica, de internet, e a propria estrutura fisica para a realizagao
das atividades. O responsavel por toda a logistica para tornar o teletrabalho possivel
devera ser previamente acordado e registrado em contrato, podendo essa estrutura

ficar a cargo exclusivamente do empregado, do empregador ou de ambos (Brasil,
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2022).

Os custos com infraestrutura, como equipamentos e internet, devem ser
previamente acordados e registrados em contrato. A mencionada lei também aborda
os direitos relacionados a jornada de trabalho, incluindo exceg¢des para casos de
producao ou tarefa. A lei também determinou ajuste nos auxilios como alimentagao e
refeicdo (Brasil, 2022). E importante destacar que a legislagdo apresentada até aqui
se refere a iniciativa privada ou € apresentada de forma genérica, mas que serviu de
base para o setor publico. Como frisado no inicio deste trabalho, a origem do
teletrabalho foi o setor privado. Em secao expecifica deste trabalho, sera abordada a
legilagado voltada esclusivamente para o setor publico federal, denominada Programa
de Gestao de Desempenho — PGD.

2.5 AS PRIMEIRAS INICIATIVAS NO SETOR PUBLICO

Como detalhado até aqui, a implantacao do teletrabalho no setor publico
brasileiro apresentou uma série de desafios no campo de regulamentacdo, sendo
necessaria a criacdo de novos instrumentos legais e a adaptagédo de outros. Foi
necessario o enfrentamento desses desafios iniciais para que o teletrabalho se
tornasse uma opg¢ao minimamente viavel, pois a implementagdo de uma nova
modalidade de relacdo entre empregados e empregadores fez necessario trazer
normas claras sobre critérios de execucgao das atividades remotamente, bem como
direitos e deveres para os colaboradores que pasassem a executar as suas atividades
remotamente. Os caminhos legais para a implemnetacdao do teletrabalho no setor
publico brasileiro foram graduais e ocorreram lentamente. Tao lentos e graduais
quanto foram a aceitacdo e adequagao dos 6rgaos publicos brasileiros ao modelo do
teletrabalho.

Como foi mostrado no inicio deste trabalho, o teletrabalho, como o
conhecemos, teve inicio dos Estados Unidos em 1971 com Nilles. O setor privado
brasileiro, embora também ja adotasse essa forma de trabalho, teve o seu respaldo
legal na lei 12.551/2011. Nas palavras de Silva (2015, p. 2), “O teletrabalho no setor
privado passou a possuir amparo expresso na Consolidagcao das Leis do Trabalho
(CLT) a partir da Lei 12.551/2011”. Para a autora: a experiéncia e bons resultados
mostrados na iniciativa privada, que acredita-se que, em todo o mundo, tenha milhdes
de trabalhadores e trabalhadoras exercendo as suas atividades remotamente poderia
ser replicada no setor publico (Silva, 2015).

Logo a légica utilizada pelo setor publico foi bem simples. Se o teletrabalho
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funciona no setor privado, ele também funcionaria no setor publico. E importante frisar
que, desde a incorporagdao em nosso ordenamento jurido da Emenda Constitucional
n°19, de 4 de junho de 1998, ha a tentativa de o setor publico brasileiro copiar modelos
administrativos do setor privado. Diante desse cenario, era até uma consequéncia
|6gica tentar trazer o teletrabalho para o setor publico brasileiro, pois se funcionava na
iniciativa privada, também funcionaria no setor publico. Para Andrade e Souza (2022,
p. 94):

O trabalho em casa se tornou possivel na administracdo publica, que ainda
nos dias de hoje sofre com mecanismos administrativos muito focados em
controles e processos e menos em resultados. Além disso, o autor ainda
relata que esta modalidade de trabalho ja funciona ha muito tempo na
iniciativa privada, trazendo resultados satisfatérios, pois possibilita um melhor
controle dos processos e foco nos resultados da organizacao.

Andrade e Souza (2022) acredita que os avangos das tecnologias como os
da comunicacéao e informagao ocorridos nos ultimos anos, junto com o processo de
reforma da administracéo do Estado brasileiro iniciados com a Emenda Constitucional
n°® 19, de 4 de junho de 1998, ndo priorizem mais tanto os mecanismos de controles
e processos, mas a eficiéncia e os resultados. Induziu o Estado a modernizagao dos
seus processos e praticas de execugdo das suas atividades. Na logica dessas
premissas, o teletrabalho emergiu como uma possibilidade de redugdo de custos,
melhoria da qualidade de vida dos colaboradores e, principalmente, de aumento da
produtividade.

No setor publico brasileitro, o primeiro érgéo publico ou melhor empresa
publica a iniciar os primeiros passos na adocdo do teletrabalho para os seus
empregados foi o SERPRO — Servigo Federal de Processamento de Dados. O
SERPRO é uma empresa publica, que faz parte da administracao indireta brasileira.
Ela € uma empresa vinculada ao Ministério da Fazenda do Brasil, especializada no
desenvolvimento de solugdes tecnoldgicas para o governo brasileiro. Criado em 1964,
tem como principal fungao primaria modernizar a administragao publica brasileira por
meio da tecnologia da informacg&o e comunicagédo (Andrade; Souza, 2022).

Conhecer a natureza das atividades desensolvidas pelo SERPRO é
fundamental para comprender porque esse 6rgao foi o primeiro a tentar adotar o
teletrabalho em suas atividades. Ainda de acordo com Andrade e Souza (2022, p. 95):

A primeira adogao da modalidade de teletrabalho no servigo publico brasileiro
foi feita pelo Servigo Federal de Processamento de Dados, que teve a
iniciativa de criar o primeiro projeto piloto no ano de 1986, porém sem
sucesso. O projeto foi retomado em 1996, novamente descontinuado, e
somente 20 anos ap6és a primeira iniciativa, em 2006, foi implantado o projeto-
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piloto de teletrabalho com sucesso naquela instituigao.

Segundo Lucas e Santos (2021), alguns fatores foram imprescindiveis e
colaboram significativamente para que a primeira iniciativa de adogao do teletrabalho
no setor publico tenha partido do SERPRO e tenha obtido éxito. A adaptagao do novo
modelo de trabalho no SERPRO foi muito mais simplificada, pois o érgédo em questao
ja possuia as ferramentas e sistemas necessarios a implementacéo do teletrabalho
na sua estrutura de funcionamento. Em outras palavras, o SERPRO ja possuia toda
uma estrutura logistica a qual possibilitava que os seus empregados pudessem
realizar as suas atividades remotamente, estrura essa que outros 6rgaos e empresas
publicas brasileiras so6 viriam a possuir décadas depois.

Isso se deve ao fato ja mencionado anteriormente. Devido a natureza de suas
atividades e até mesmo ao préprio proposito de sua criacdo, o SERPRO sempre
esteve na vanguarda da modernizagdo administrativa brasileira, se comparado como
todos os outros 6rgaos e empresa publicas brasileiras. Diante do exposto, a criagao,
adaptacao ou mesmo a adocido de novas praticas de trabalho, como o teletrabalho
estdo completamente alinhados com os objetivos primarios do 6rgdo. Para o SERPRO
adotar o teletrabalho foi uma oportunidade de inovagao, bem como de aumentar a
eficiéncia, melhorar a qualidade de vida dos colaboradores e reduzir custos
administrativos. (Andrade; Souza, 2022).

Para Lucas e Santos (2021), além de a natureza das atividades do SERPRO
facilitarem a adogao do teletrabalho por aquela empresa, os servidores do SERPRO,
devido a natureza das atividades que desenvolviam, ja possuiam alto padrdo de
capacidade técnica, além de uma vasta experiéncia no uso de ferramentas
tecnolégicas, digitais e de comunicagdo, uma experiéncia ndo muito comum a
servidores de outros 6rgaos e empresas publicas. Logo essas caracteristicas dos
servidores so SERPRO facilitaram a introdugao do teletrabalho em suas rotinas.

Ainda de acordo com Lucas e Santos (2021), os empregados publicos do
SERPRO ja executavam as suas atividade de forma auténoma, sem muito foco no
controle ou na fiscalizagao de suas atividades por superiores, mas em metas a serem
alcangadas. Em outras palavras, eles ja adotavam o padrao de eficiéncia em suas
atividades, sendo que os empregados do SERPRO ja tinham uma familiaridade muito
grande com ferramentas de informagdo e comunicagdo. Consequentemente, a

resisténcia a nova modalidade de trabalho praticamente n&o existiu. Sendo que em
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razao da natureza das atividades desenvolviodas pelo SERPRO, o0 mesmo ja possuia
toda uma infraestrutura de infromagéo, comunicagao, seguranga e processamento de
dados incomuns em outros orgaos publicos.

Mas vale resaltar que, mesmo tendo tudo ao seu favor, a implantagdo do
teletrabalho no SERPRO néo foi facil e ndo aconteceu da noite para o dia. Houve uma
primeira tentativa em 1986, que fracassou. Uma segunda tentativa em 1996, que
tambem fracassou. E uma terceira tentativa em 2006. Essa teve éxito, ou seja, a
implantagéo do teletrabalho mesmo em um 6rgdo com as caracteristicas do SERPO
e dos seus servidores, levou 20 anos para obter exito (Andrade; Souza, 2022).

Apods a implantacédo do teletrabalho com sucesso pelo SERPRO em 2006,
houve uma replicagdo do modelo adotado pelo SERPRO por outros o6rgaos e

empresas publicas ao longo dos anos. Segundo Andrade e Souza (2022, p. 95):

A Superintendéncia da Zona Franca de Manaus criou o grupo de trabalho
com o objetivo de elaborar estudo e proposigcdo de projeto piloto de
teletrabalho, e outros 17 (dezessete) 6rgaos publicos federais adotaram o
teletrabalho como meio de produgdo. Assim, vé-se que a tentativa de
implantagcéo do teletrabalho na Suframa iniciou-se em 2017, com a criagéo
do grupo de trabalho, e s6 foi concretizada 3 anos depois, com a publicagéao
da Portaria 368, de 20 de maio de 2020. Os autoes ainda citam que embora
nao houvesse, em 2018, uma base legal consolidada para a implementacéao
do teletrabalho, varias instituicdes publicas e privadas ja estavam adotando
esta modalidade de trabalho na busca de maior €ficiéncia e produtividade.

Tabela de Evolugao do Teletrabalho no Setor Publico

Ano Instituicao

2006 SERPRO

2009 TCU

2010 RFB

2011 AGU e Tribunal Regional do Trabalho da
232 Regiao

2012 Tribunal Superior do Trabalho

2015 Controladoria Geral da Uniao e Tribunal
de Justica de Sao Paulo

2017 Superintendéncia da Zona Franca de
Manaus e outros 17 6rgao federais.

Quadro 2: Cardoso (2008)
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2.6 AS VANTAGENS E DESVANTAGENS DO TELETRABALHO

O teletrabalho nos moldes que conhecemos atualmente existe ha mais de sete
décadas. Essa modalidade de trabalho cresceu significativamente apds a pandemia
de COVID-19 iniciada em 2020. As empresas e 6rgaos publicos visando mitigar os
seus prejuizos e ndo serem acometidos por uma paralisia total, foram obrigados a
acelerar o processo de implantagdo do teletrabalho como ja citado neste trabalho.
Contudo a implementacédo do teletrabalho nos setores privado e publico envolvem
personagens, que nao raras as vezes tém interesses contrarios. Seguindo essa logica,
logo o teletrabalho apresenta fatores positivos e negativos, vantagens e desvantagens
para todos os atores envolvidos, existindo muitas vezes um conflito de interesses.

Nas palavras de Matheus e Oliveira (2022, p. 87):

O teletrabalho ganhou um grande espago na atual sociedade na iniciativa
privada e, assim, resultou que a administragao publica, aos poucos, comegou
a adotar essa espécie de trabalho com o foco de atender todas as reais
necessidades dos seus administrados. Contudo a administracdo publica
sempre tem o intuito de diminuir seus gastos, perceberam que muitas
pessoas consegue uma maior eficiéncia com a utilizagdo dessa nova pratica
possibilitando uma produtividade maior.

No entendimento dos autores, ha, sim, por parte da administragdo publica um
interesse em proporcionar uma melhor qualidade de vida para os seus administrados,
0 que levaria a uma maior eficiéncia dos mesmos. Mas os autores ressaltam que a
administragao publica esta sempre interessada em diminuir os seus custos. Ou seja,
possibilitar o teletrabalho aos seus servidores nao é s6 uma benesse da administracao
para com os seus administrados ndo. Ela visa sobretudo e talvez, principalmente,
diminuir os seus custos operacionais e aumentar a produtividade. Hau e Todescat
(2018, p. 41-42) mostra alguma das vantagens e desvantagens obtidas pelas
organizagdes e seus gestores com os seus colaboradores em teletrabalho.

Vantagens para a organizagao e gestores

Reducgao de custos imobiliario e pessoal;

Maior alcance na selecao de teletrabalhadores;

Oportunidade da empresa operar 24 horas;

Em caso de catastrofes atividades ndo sdo suspensas;

Maior agilidade e flexibilidade para a empresa; redugédo de gastos com
espaco/infraestrutura/transporte/alimentacéo;

Maior motivacao e produtividade;

Reducao dos niveis intermediarios, possibilidade de manter pessoal mais
qualificado, oferecendo-lhes melhores vantagens de localizagéo.

Quadro 3: Hau e Todescat (2018, p. 41-42)
Analisando a visdo das autoras sobre as vantagens obtidas pelas
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organizagbes por meio do quadro acima, as vantagens que as organizagdes que
possibilitam o teletrabalho aos seus colaboradores também sdo inumeras e muito
vantajosas para tais organizag¢des. Nas palavras de Hau e Todescat (2018), ndo ha
mais a necessidade de um espacao fisico. A empresa nao precisa arcar com a
infraestrutura como méveis, computadores, condicionadores de ar, rede elétrica, rede
l6gica de internet, manutengao da rede de internet. Nao havera mais gastos com os
auxilios transporte e alimentagéo.

Ainda de acordo com Hau e Todescat (2018), existe a possibilidade de a
empresa ficar operando 24 horas por dia, sem interrupgdes. Inclusive com a
possibilidade de aumento da produtividade por parte dos colaboradores. Interpretando
as autoras, o teletrabalho ndo é uma bondade que as empresas ou orgaos publicos
proporcionam aos seus colaboradores n&o. Basicamente, toda a logistica que
possibilitara a realizacdo das atividades por parte dos colaboradores devera ser
custeada por eles mesmos. E como se uma parcela do que o trabalhador recebe para
realizar as suas atividades, tivesse que ser destinada para poder trabalhar.

Desvantagens para a organizagao e gestores

Falta de lealdade para com a empresa;

Objecdes por parte de alguns sindicatos;

Aumento de vulnerabilidade de dados e recursos;

Aumento de custos a curto prazo, em relacao a infraestrutura necessaria de uma
administragdo e execucao de tarefas remotas;

Falta de leis especificas sobre o teletrabalho;

Contratos diversificados de trabalhos para administrar;

O desenvolvimento do trabalho é fortemente dependente de tecnologia;

Trabalhadores mais dificeis de serem fiscalizados.

Quadro 4: Hau e Todescat (2018, p. 41-42)
Como demonstrado pelas autoras, embora nao tdo significativas, o

teletrabalho também tem as suas supostas desvantagens para as organizagdes e
seus gestores. O teletrabalho ndo € uma recompensa ou prémio dado pelas empresas
ou Orgaos publicos para seus colaboradores. Este trabalho ira focar, nesta sec¢ao, nas
vantagens e desvantagens que o teletrabalho tem para os que aderirem a essa
modalidade de teletrabalho. Sera exposta a partir desta parte do estudo, a viséo de
diversos autores sobre o teletrabalho, no que se refere as vantagens e desvantagens

do modelo para o teletrabalhador.
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De acordo com Xavier (2024), o teletrabalho apresenta as suas vantagens e
desvantagens que podem ser percebidas tanto por trabalhadores quanto por
empregadores. Para o trabalhador o vantagem mais citada é a flexibilidade de horario
para realizar as suas atividades profissionais, j4 que esse regime possibilita o
equilibrio entre o trabalho e outras atividades como atividades dométicas, atividades
fisicas e outras atividades nao relacionadas com o trabalho. Segundo o autor, o
trabalho realizado em casa apresenta uma maior produtividade, pois, de acordo com
0 autor, a jornada de trabalho renderia mais em domicilio, pois ndo ocorrem as
interrupgdes tdo comuns ao ambiente presencial.

Tremblay (2002) nos diz que ha uma relacdo muito grande entre os que
trabalham remotamente e a percepgcao de uma maior sensacéo de autonomia. Para o
autor as pessoas em teletrabalho sdo apontadas como possuidoras de uma maior
autonomia para realizar as suas atividades. No entendimento do autor, ha a
possibilitade de o teletrabalhador tomar decisdes proprias mais rapidamente, do que
faria se estivesse trabalhando em regime presencial na empresa, o que faz surgir no
trabalhador esse sentimento de maior autonomia.

Para Roos e Silva (2023), ao haver mudangas no ambiente de trabalho,
consequentemente, irdo surgir desafios que necessitam de superagao por parte dos
gestores e trabalhadores, pois € necessaria uma rapida adaptacdo, aléem de
estabelecer novas maneiras de interacdo e comunicagao entre os atores envolvidos.
Ainda de acordo com os autores, para executar as atividades em casa sao
necessarias a disciplina, a motivagdo e a administracdo do tempo. E que,
eventualmente, a mudanga para esse novo modelo, inevitavelmente trara impactos
na vida dos teletrabalhadores, E estes impactos, muitas vezes, serdo negativos como
0 aumento de carga horaria, isolamento social e dificuldade de comunicagdo com a
equipe dentre outros.

Para as autoras Taschetto e Froehlich (2019), os teletrabalhadores podem,
em um primeiro momento, ndo se adaptarem bem o modelo de trabalho remoto. As
autoras citam que um desse fatores € a percepcgao de alienacao, de nao pertencimento
por parte do teletrabalhador. Essa sensacao de isolamento pode fazer surgir, no
profissional, um sentimento de desatualizacdo e desconexdo relacionado aos
problemas da empresa ou 6rgdo. As autoras reforgam que a falta de motivagao,
preguica, de supervisao direta pode levar o profissional a ndo priorizar assuntos e

tarefas relacionadas com as suas atividades. Esses fatores podem estar associados
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a uma sensao de desconexao com os colegas e com a prépria empresa.

Adamczevski et al (2024) nos afirmam que as desvantagens associadas ao
teletrabalho estédo ligadas a alguns fatores especificos como: falta de socializagao,
isolamento social, isolamento profissional, dificuldades de manter uma ligagéao
eficiente com a organizacdo, falta de supervisdo direta, que pode gerar no
teletrabalhador, uma sensagao de confusao com relagao as suas obrigagdes. A falta
de contato com colegas e superiores, que podem comprometer a disciplina e um
significativo aumento das dificuldades para estabelecer limites bem definidos entre o
trabalho e a vida pessoal.

Nas palavras de Hau e Todescat (2018), o teletrabalho possibilita ao
teletrabalhador a oportunidade de gerenciar seu tempo e escolher as melhores
maneiras e horarios para realizar as suas atividades, o que, segundo os autores,
possibilitara melhora na qualidade de vida e maior satisfacdo Para Aderaldo et al
(2017), o isolamento social € um dos problemas mais evidentes em relacédo ao
teletrabalho. NOs seres humanos somos seres sociais; nosso bem-estar profissional
depende muito de nossas interacbes e vinculos criados nos ambientes que
frequentamos, incluindo o ambiente de trabalho. No ambiente de trabalho tradicional,
as pessoas se reulnem em grupos para conversar sobre assuntos diversos, mas
também sobre assunto do trabalho; entre essas pessoas se incluem o0s seus
superiores. No teletrabalho, a falta de integragao social € o fator mais problematico,
pois, dependendo do individuo, pode ficar seriamente prejudicada, o que,
ocasionalmente, ira gerar barreiras de relacionamento com o restante da equipe,
incluindo os gestores. A sensacgao de isolamento para os que sao mais afetados por
ela pode refletir na produtividade, relagdo com os gestores e na qualidade de vida do
trabalhador, podendo gerar no individuo uma sensagéo de isolamento em relagéo aos
demais e de nao pertencimento em relagao a propria empresa.

De acordo com Oliveira e Pantojo (2018), no que se refere as vantagens
observadas no modelo de trabalho remoto, essas, muitas vezes, sdo observadas
pelos teletrabalhadores, pelas instituicbes e pela sociedade. Por outro lado, as
desvantagens sdo observadas apenas pelo teletrabalhador. As vantagens para o
teletrabalhador estdo mais frequentemente associadas a: melhoria de qualidade de
vida no trabalho, flexibilidade de horario, menor exposicdo a riscos e a violéncia,
diminuicdo do estresse, reducdo com tempo de deslocamento, aumento da

produtividade e bom equilibrio entre trabalho e familia, ou seja, uma melhora da
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relacao do teletrabalhador e seus familiares. Contudo as desvantagens, como afirmam
os autores, sao sentidas apenas pelo teletrabalhador, que muitas vezes sofre calado
e sozinho.

Segundo Weber e Borges (2021), com relagcdo as desvantagens associadas
ao teletrabalho, os autores apontam como aspecto negativo o isolamento social e
profissional vividos pelos teletrabalhadores, ja que o modelo diminui a interagéo e o
contato dos individuos. Ainda segundo os autores, no campo das desvantagens do
teletrabalho, encontram-se os impactos negativos causados na saude mental do
teletrabalhador. Essa modalidade de trabalho necessita de uma atengdo muito grande
a saude mental dos seus adeptos, ja que esse modelo de trabalho proporciona um
rompimento abrupto do contato fisico com outras pessoas, contato esse a que os
trabalhadores estavam acostumados. Ainda de acordo com Vebber e Borges (2021),
as principais vantagens relacionadas ao teletrabalho seriam: pouca necessidade de
deslocar-se a empresa, economia com transporte, flexibilidade de horarios, ambiente
de trabalho mais adequado, maior liberdade de como se vestir e poder fazer atividades
domeésticas.

De acordo com Tremblay (2002), é evidente, a partir de diversos estudiosos,
que as empresas tém apresentado interesse no teletrabalho em raz&o do aumento de
produtividade, redugao das estruturas fisicos e aumento da qualidade do trabalho. O
horario mais flexivel de trabalho é uma das vantagens mais importantes para os
teletrabalhadores, ainda que, em alguns casos, muitos teletrabalhadores nao tirem
vantagem disso. So o fato de nao terem de se deslocarem para o local de trabalho, ja
simplifica a vida e melhora a convivéncia familiar. Ainda de acordo com o autor, como
vantagens do modelo remoto, ainda pode ser citado poder equilibrar as
responsabilidades profissionais e familiares.

Segundo Taschetto e Froehlich (2019), as vantagens do teletrabalho para o
teletrabalhador sdo: 0 aumento da produtividade, a redug¢ao das doencgas relacionadas
com o stress comuns ao ambiente presencial, o aumento da satisfacdo com o trabalho,
que esta relacionada ao fato de os trabalhadores, que trabalham em casa terem
condi¢cbes melhores para exercer as suas atividades do que no ambiente presencial,
nao necessidade de sair todos os dias para o trabalho, a autonomia e a flexibilidade
de horarios. Todos esses fatores contribuem para uma sensacao de satisfagao. Para
os autores todas essas vantagens citadas contribuem significativamente para a

melhora da qualidade de vida dos teletrabalhadores.
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Para Rau e Todescat (2018) o fato de as pessoas em teletrabalho relatarem
que o trabalho remoto causa uma diminuigdo do estresse esta relacionado a
inexisténcia de longas horas no transito resultado dos grandes congestionamentos e
pelas relacbes conflitantes presentes no trabalho presencial, mas ausentes no
trabalho remoto. Para o teletrabalhador a oportunidade de administrar o seu tempo e
escolher a melhor maneira de realizar suas atividades tem como consequéncia obter
uma melhora na qualidade de vida, satisfagdo profissional e aumento de
produtividade.

Segundo Filardi et al (2020), o teletrabalho tem as suas origens nas empresas
privadas, consequéncia do aumento do uso da tecnologia da informacédo e
comunicagdo. Ainda de acordo com o autor, 0 modelo contribuiu para a flexibilidade
organizacional e dos processos de gerenciamento gerando maior eficiéncia na gestao.
Entre as vantagens para as instituicbes adotarem o teletrabalho se encontram a
economia de recursos naturais gerada pelo menor consumo nos locais de trabalho e
a melhoria da qualidade de vida para os colaboradores. Vebber e Borges (2021) dizem
que, apesar de todos os recursos modernos disponiveis de informatica e
comunicagao, a falta de contato humano com colegas de trabalho pode refletir na
saude fisica e mental dos teletrabalhadores, pois pode, de acordo com os autores
afeta-los psicologicamente, gerando sentimentos de inseguranca e isolamento, o que
€ uma desvantagem do teletrabalho.

Nas palavras de Filardi et al (2020), estdo entre as principais vantagens do
teletrabalho a autonomia para organizar tarefas e flexibilidade de horarios. Ainda de
acordo com os autores, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal reflete uma melhor
qualidade de vida. As desvantagens do teletrabalho geralmente estdo associadas a
conflito entre o trabalho e vida familiar, dificuldade de desenvolvimento trabalhando
remotamente, falta de supervisao direta, isolamento social, maior cobranca, aumento
de demanda e a falta de uma estrutura adequada para trabalhar em casa.

De acordo com Oliveira e Pantoja (2018), da mesma maneira que é possivel
observar vantagens no teletrabalho, o modelo também apresenta algumas
desvantagens. Sao elas: dificuldades com relagcdo a seguranca da informacao,
problemas com infraestrutura tecnoldgica e dificuldades na comunicacdo com as
equipes rapida e imediata podem ser citadas como prejudiciais as instituicbes. Para
as autoras Taschetto e Froehlich (2019), em alguns casos especificos podem surgir

dificuldades consideraveis na utilizacdo de programas, velocidade de internet,
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problemas com operadoras de telefonia, que, muitas vezes, podem resultar em uma
dificuldade de comunicacgao do colaborador com a organizagéo.

De acordo com Xavier (2024), com o aumento da implantagdo do modelo
remoto nos ultimo anos, observa-se que o modelo apresenta vantagens e
desvantagens tanto para trabalhadores, quanto para as organizagbes. Para os
colaboradores foram citadas vantagens com a flexibilidade de horarios. Para Roos e
silva (2023) a flexibilidade de horario proporcionada pelo teletrabalho pode ser vista
como grande vantagem para as instituigcdes, visto que possibilita a autonomia de
horarios ao colaborador, gerando um aumento em seu comprometimento. Xavier
(2024) ainda destaca o aumento da produtividade como beneficio do teletrabalho,
pois, segundo o autor, o trabalhador renderia mais trabalhando em domicilio.

Como foi mostrado, diversos autores apontam vantagens e desvantagens no
teletrabalho. Filardi et al (2020) trazem um quadro explicativo com as principais
vantagens e desvantagens da adocéao do teletrabalho para empregados do ponto de
vista de alguns estudiosos do tema diversos dos apresentados até agora. O quadro
apresentado pelo autor torna a visdo das vantagens e desvantagens mais simples,

além de ser mais didatico.

As vantagens e desvantagens do teletrabalho

Autor Vantagem para o

colaborador

Desvantagens para o
colaborador

Soares (1995) Tremblay
(2002)

Flexibilidade de horarios;
Melhoria da produtividade
e qualidade do trabalho;
Poder ficar préximo a
familia e Reducgéao no
tempo de deslocamento

Conflito trabalho e vida
familiar; Baixo
desenvolvimento e
motivacao; Falta
treinamento especifico;
Isolamento social;
Tecnologia falha, Mais
trabalho
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Pérez,Sanchez e

Autonomia para organizar

Custos de

Carnicer (2007) tarefas; Economia de equipamentos;
custos e espaco; Dificuldade de
Empregado por conta desenvolvimento, de
propria; Flexibilidade de motivagéo e
horarios e nas relagdes de | organizacionais; Erros de
trabalho; Gerenciamento | selecdo de tarefa;
por objetivos; Liberdade; Isolamento profissional,
Melhoria da produtividade | Mudangas na estrutura.
e qualidade do trabalho; organizacional; Percepgéo
Menor absenteismo e perda de status e
Oportunidade para | Problemas psicologicos.
deficientes

Freitas (2008) Concentragao; Refeicdes | Aumento custo de agua e

em casa; Flexibilidade de
horarios; Maior interacao
com a familia; Menos
interrupgdes; Privacidade;
Reducao de custos para a
empresa e para o
empregado; Redugao no
tempo de deslocamento;
Seguranca e Siléncio.

luz; Dificuldade de
controle; Distracdo com
atividades domiciliares;
Falta de infraestrutura;
Isolamento profissional e
social e Receio de ma
avaliagao.

Barros e Silva (2010)

Flexibilidade de horarios;
Melhoria da produtividade;
Menos exposicao a
violéncia/stress em
deslocamentos; Reducao
custos para a empresa e
para o empregado.

Conflito trabalho e vida
familiar; Falta de
Infraestrutura e
supervisao; Isolamento
profissional e cobrancga.

Nohara, Acevedo, Ribeiro
et al. (2010)

Autonomia para organizar
tarefas; Maior interacao
com a familia; Melhor
qualidade de vida; Menos
stress em deslocamentos
e Reducéao no tempo de
deslocamento.

Conflito trabalho e vida
familiar; Dificuldade de
controle; Falta de
reconhecimento de
colegas de trabalho e de
supervisao; Isolamento;
Mais trabalho.

Boscatte (2010)

Melhor qualidade de vida;
Melhoria produtividade;
Menor absenteismo e
Reducéao de custo
empregado.

Gaspar, Bellini, Donaire et
al. (2014)Nogueira e
Patini (2012)

Autonomia para organizar
tarefas; Flexibilidade de
horarios; Maior interacao
familiar; Melhor
planejamento
dasatividades;
Melhorqualidade e
produtividade no trabalho;

Dificuldade de controle e
de avaliacao de
desempenho; Falta de
infraestruturae
isolamento profissional.
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Menos stressem
deslocamentos e redugao
de custos do empregado

Costa (2013)

Autonomia para organizar
tarefas e Flexibilidade de
horarios. Equilibrio entre
trabalho e vida pessoal,;
Flexibilidade de horarios;
Melhor qualidade de vida
e Reducdo no tempo de
deslocamento.

Conflito entre trabalho e
vida familiar; Dificuldade
de desenvolvimento; Falta
supervisao; Isolamento
social; Maior cobranca,
Montar estrutura em casa,

Mello, Santos, Shoiti et al.
(2014)

Melhor qualidade de vida;
Melhoria da produtividade
e qualidade do trabalho;
Oportunidade para
pessoas com deficiéncia e
Reducéao de custos para a
empresa

islop, Axtell, Collins et al.
(2015)

Autonomia para organizar
tarefas; Equilibrio entre
trabalho e vida pessoal e
Flexibilidade de horarios.

Isolamento social.

Eom (2016)

Equilibrio trabalho
/vidapessoal;

Melhor qualidade,
produtiv. no
trab.; Reducéao
poluicao/tempo
deslocamento.

Isolamento profissional e
social e Nao adequacao
ao teletrabalho.

Villarinho e
Paschoal(2016)

Melhor qualidade de vida,
produtividade; Menos
interrupgoes, stress e
tempo em deslocamentos.

Isolamento social e
Tecnologia falha.

Aderaldo, Aderaldo e Lima
(2017)

Amadurecimento
profissional dos jovens.

Precarizagcédoe
descontrole da carga de
trabalho.

Quadro 5: Filardi et al (2020, p. 31)

Analisado o quadro apresentado por Filardi et al (2020), que mostra os pontos

de vista de diferentes autores e estudiosos sobre o teletrabalho, sobre as vantagens

e desvantagens dessa modalidasde de trabalho para os seus praticantes, é possivel

notar que as descordangas entre os autores sobre as vantagens e desvantagens do

teletrabalho, apesar de existirem, sao poucas. Com excec¢ao de Mello, Santos, Shoiti

et al. (2014) e Boscatte (2010) que nao observaram desvantagem para o0s

teletrabalhadores, todos os outros apresentaram vantagens e desvantagens. Existe

concesso entre os autores de que a principal vantagem é a flexibilizagao de horarios.
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Dos 13 autores sete citaram a flexibilixagdo de horario como a principal
vantagem do teletrabalho. No geral, as vantagens vao se repetindo entre dois ou mais
autores. Maior cantato com a familia, equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
aumento da produtividade, menos stresse com os deslocamentos, reducao de custos.
Sao as vantagens mais citadas entre os autores. Com relagdo as desvantagens, a
principal apontada foi o isolamento social ou profissional (Filardi et al, 2020).

Dos 13 autores. 10 apontaram o isolamento como a principal desvantagem.
Assim como ocorreu com as vantagens, as desvantagens vao se repetindo entre um
ou mais autores. Falta de infraestrutura adequada e falta de supervisdo sao os temas
mais recorrentes (Filardi et al, 2020). Em resumo, cada teletrabalhador sera afetado
de maneira diferente com relacao a realizar as suas atividades em teletrabalho. Uns
verao sO vantagens com poucas ou henhuma desvantagem e outros apontarao mais
desvantagens do que vantagens.

2.7 A GESTAO DE PESSOAS E O TELETRABALHO

O trabalho no mundo é uma pratica que esta em constante dinamica e
trasnformacdo, adaptando-se as diferentes realidades a medida que elas vao
surgindo. O teletrabalho tornou-se uma realidade para muitas empresas e 6rgaos
publicos nos ultimos anos. Como ja visto até aqui, impulsionado pelos avangos da
tecnologia da informacdo e comunicacao (TIC). Para Leite e Lemos (2021) uma
empresa pode adotar um programa de teletrabalho para os seus colaboradores por
diversos motivos, tendo diferentes objetivos.

Ainda segundo os autores, esses objetivos podem ser. aumento de
produtividade; reducdo de custos relacionados aos espacos fisicos; aumento do
recrutamento; retencao de conhecimentos; reducéo de auséncias; reducio dos custos
com os deslocamento entre casa e trabalho. Para Leite e Lemos (2021) a organizagéo
identifica os objetivos que podem ser alcangados principalmente ligados a reducao de
custos para a organizacdo e aumento da produtuividade e implanta o teletrabalho. E
importante frisar que para esses autores a implantacéo do teletrabalho pode até gerar
algum beneficio para o colaborador. Mas néo é o objetivo principal.

A pandemia de COVID-19 foi um marco decisivo para impulsionar a adogao
do teletrabalho no mundo, em empresas e 6rgaos publicos que, antes, nunca
pensaram em ter os seus colaboradores trabalhando remotamente. Segundo

Arestides et al (2024, p. 2):

A dindmica do trabalho esta em constante evolugdo, impulsionada por
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avangos tecnolégicos e mudangas nas expectativas dos colaboradores. Uma
das transformacg6es mais significativas é a adogao do trabalho remoto. A
pandemia ocasionada pela Covid-19 trouxe visibilidade e urgéncia ao
trabalho remoto em todo o mundo.

Como mostrato anteriormente, o teletrabalho apresenta inumeras vantagens
para os que aderirem a ele. Ha um consenso entre os autores que a flexibilidade de
horarios é a principal vantagem para o trabalhador em teletrabalho. Contudo essa
flexibilizacdo de horario para um colaborador, que pode esta exercendo as suas
atividades até mesmo em outro pais, traz para a gestdo de pessoas, nesse modelo,
desafios significativos, que exigem novas abordagem e principalmente um

treinamento dos colaboradores e gestores. Segundo Leite e lemos (2021, p. 335):

As organizagbes interessadas em promover o teletrabalho devem
desenvolver normas que abrangem varios temas, tais como, a selegao dos
candidatos, gerenciamento de riscos, a compra de equipamentos, a
assisténcia técnica, confiabilidade das informacdes, entre outros. Enfatiza-se,
entdo, a criagdo de um grupo coordenador para guiar as diferentes fases da
implementagdo do teletrabalho destacam que ha limitagbes em uma
implementagcdo nao planejada de teletrabalho. Embora os direitos dos
colaboradores e deveres de trabalho ndo devam ser afetados, existem varios
elementos que justificam a necessidade de planos de contingéncia que
incluem o teletrabalho. Nesse sentido, antes da implementagdo, ha a
necessidade de acordo prévio e estabelecimento de diretrizes que deverao
ser seguidas pelos potenciais novos teletrabalhadores e seus supervisores.
Cabe a organizagéo instruir devidamente os colaboradores que realizardo o
trabalho remoto, principalmente no que tange as medidas para evitar futuras
doencas e acidentes de trabalho. Destaca-se, também, a importancia de
fornecer aos trabalhadores uma formagéo adequada nas areas de tecnologia
e gestao de tempo.

Como demonstrato pelas autoras, néo basta apenas mandar os colaboradores
irem para as suas casas exercerem as suas fungdes a partir delas. Ha a necessidade
de um planejamneto prévio, que comega com a formagdo de uma comissao
responsavel pela implantacdo e pelo acompanhamento dos teletrabalhadores. Ha
necessidade de escolha dos candidatos mais aptos para o teletrabalho, o que leva a
crer que nem todos serao aptos. Ha a necessidade de formulagao de novas diretrizes,
ou seja, regras, que deverdo ser seguidas pelos teletrabalhadores. E necessario
fornecer aos aptos ao teletrabalho conhecimento adequado minimo sobre a tecnologia
da Informacéo (TIC) para que possam exercer as suas atividades remotamente. Ha
situagdes em que a empresa ou 6rgao publico devera fornecer toda a estrutura
logistica de tecnologia da informagao, manutengao e seguranga da informacéao para o
teletrabalhador. Em resumo: antes de uma empresa ou 6rgéo publico decidir por
adotar o teletrabalho, ela devera se preparar e preparar os seus colaboradores para

exercerem as suas atividades remotamente (Leite; Lemos, 2021).



44

Acompanhar e se comunicar com trabalhadores que estdo em, um escritorio
ou que estao separados uns dos outros por baias feitas de madeira é extremamnete
mais facil do que acompanhar ou se comunicar com um trabalhador que esta em sua
casa, em outra cidade ou mesmo em outro pais. Isso posto, uma comunicagao rapida
e eficiénte €, sem sombra de duvidas, um dos grandes desafios do teletrabalho, tendo
em vista que as empresas e 6rgao publicos tém que fazer investimentos significativos
visando mitigar possiveis ruidos. O que é fato: a falta do contato presencial dificulta a
troca de informagdes e aumenta, significativamente, a possibilidade de ruidos e
interpretacdes incorretas na troca de informagdes. Isso pode ser reduzido com o uso
adequado de ferramentas como e-mails, videoconferéncias e aplicativos de

mensagens instantaneas. Nas palavras de Aderaldo et al (2017, p. 516):

Quanto a implantagao desse regime de trabalho, também ha necessidade da
empresa efetuar investimentos em tecnologia e informacgéo: notebooks,
telefones celulares, modem de internet 3G, palmtops, além de programas de
computador especializados que possam servir de base para o trabalho. Tais
investimentos sao voltados a melhoria da comunicacédo e da acessibilidade
do trabalhador a empresa, bem como a sua integragdo ao ambiente
corporativo.

O autor aponta alguns investimentos que deveréao ser feitos pela empresa, o
que podera melhorar a comunicagao entre os colaboradores o os gestores. Contudo,
mesmo com tais investimentos, a comunicagao ainda nao estara livre de interferéncias

ou ruidos indesejadas. Ainda nas palavras de Adelado et al (2017, p. 516)

Entretanto, a integracdo e o dialogo entre a empresa e o teletrabalhador
podem nao ocorrer espontaneamente; mesmo com elevados investimentos,
€ possivel que haja ruidos comunicacionais alheios a vontade da
organizacéo.

Para Aderaldo et al (2017) mesmo com todo o investimento feito pela empresa
visando melhor a comunicagao entre os teletrabalhadores e a gestao, ainda podem
existir obtaculos que podem atrapalhar essa boa comunicacdo. Ainda de acordo
Aderaldo et al (2017), sédo eles: a dificuldade apresentada por alguns
teletrabalhadores com os sistemas informatizados e de comunicagao da empresa ou
orgao. Para o autor, mesmo com os investimentos feitos em equipamentos, alguns
teletrabalhadores ainda estédo sujeitos a infortinios que impossibilitam a realizagéo
de suas atividades, como por exemplo, de danificacdo e mau funcionamento dos
equipamentos, o teletrabalhador pode estar em localidades em que a internet falha
com recorréncia, compromentendo, assim, reunides por videoconferéncia, trocas de

mensagen ou e-mail. O colaborador pode estar em um lugar no qual o servigo de
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telefonia seja ineficiente. Para o autor tais imprevistos poderiam ser minimizados. De
acordo com Aderaldo et al (2017, p. 516):

E importante a remuneracéo extra para custeio de despesas de adaptacéo
do ambiente de trabalho, além de um auxilio mensal para arcar com despesas
de papelaria e internet. Além dessas despesas, a empresa deve custear as
despesas habituais, como passagens aéreas, taxi e jantares, necessarias
para reunir toda a equipe.

Outro ponto importante, que deve ser objeto de atencao pelos gestores dos
teletrabalhadores € uma possivel perda de engajamento dos teletrabalhadores. Como

engajamento segundo o Dicionario Aurélio (1993) compreende:

Participagdo ativa em assuntos e circunstancias de relevancia politica e
social, passivel de ocorrer por meio de manifestagao intelectual publica, de
natureza tedrica, artistica ou jornalistica, ou em atividade pratica no interior
de grupos organizados, movimentos, partidos etc.

Trabalhar de forma remota pode fazer vir a tona nos colaboradores
sentimentos de isolamento, desconexdo, de nao pertencimento a cultura
organizacional da empresa. Como visto na seg¢do destinada as vantagens e
desvantagens do teletrabalho, dez dos autores citaram o isolamento como a principal
desvantagem do teletrabalho. Nas palavras de Fiqueredo et al (2021), o fato de o
trabalhador estar fisicamente distante do local de trabalho pode gerar no trabalhador
uma dificuldade de enquadramento ou de pertencimento. Ainda de acordo com
Fiqueredo et al (2021), quando uma empresa ou 6rgao publico abre para os seus
colaboradores a possibilidade de realizarem as suas atividades de forma remota, ha
um verdadeiro frenesir entre os colaboradores, pois todos se concentram apenas na
vantagem mais oObvia do teletrabalho, que como ja mostrado neste trabalho, é a
fexibilizagao de horarios.

Contudo nao € s6 colocar o trabalhador para exercer as suas atividades
remotamente, pois nem todos estardo aptos fisica e mentalmente para isso. Por essa
razdo, Aderaldo et al (2017) refor¢ca a importéncia da selegao dos teletrabalhadores.
Nas palavras de Aderaldo et al (2017, 516):

A selecao de pessoas que atuardo na modalidade de teletrabalho também é
uma atividade dificil; ha a necessidade de estabelecer de anteméo elementos
essenciais que envolvem a realizagao de tarefas, como métodos, relatérios,
entregas, indicadores, etc., bem como a necessidade de habilidades e
competéncias especificas. O discurso da gestdo de pessoas interpde uma
série de competéncias comportamentais aos sujeitos, porém, no processo de
selecdo, esse posicionamento também deve ser permeado por uma reflexao
critica, para que a atuagao desses profissionais ndo seja mais um instrumento
de precarizagao de trabalho.
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De acordo com Aderaldo et al (2017), para minimizar todos esses problemas
que o insolamento social pode trazer para os teletrabalhadores, a realizacédo de uma
selecao mais criteriosa dos teletrabalhadores, escolhendo apenas os que, realmente
tém as habilidades necessarias para realizarem as suas atividades remotamente, bem
como tracgar relatorios, metas, métodos, diretrizes e indicadores, que servirao néo so
para minimizar os efeitos do isolamento social, mas também para acompanhar o
estado de saude fisica e mental do teletrabalhador, bem como para verificar se as
metas impostas a eles estdo sendo alcangadas.

Pode ser mensurado assim um outro ponto sensivel do trabalhado remoto, que
€ a eficiéencia das atividades desenvolvidas pelo teletrabalhador. A gestdo de
desempenho e produtividade €, provavelmente, o ponto mais sensivel para uma
empresa ou 6rgao publico, que tem colaboradores em trabalho remoto. A avaliagao
do desempenho desse profissional no teletrabalho também representa um grande
desafio, o que, conforme Aderaldo et al (2017), também podera ser feita com a
elaboracdo de métodos, relatérios, entregas e indicadores. Por meio dessas técnicas,
podera ser mensurada dentre outras coisas a eficiéncia das atividades realizadas por
um teletrabalhador.

E importante destacar que as vantagens do teletrabalho para o teletrabalhador
se refletem em vantagens para a sociedade, assim como as desvantagens. Pode-se
dizer que, para a sociedade, além de uma maior eficiéncia e produtividade dos
servidores em teletrabalho como mostrado temos segundo Lucas e Santos (2021), o
teletrabalho também traz beneficios para a sociedade. Como suspensao dos
deslocamentos urbanos dos funcionarios, o que reduz os gastos com transportes
publicos é o numero de automodveis nas ruas, mitigando, assim, diversos
problemas das grandes cidades, como congestionamentos e a emissdes de poluentes
ambientais, o que reflete em melhorias para toda sociedade.

2.8 PROGRAMA DE GESTAO DE DESEMPENHO

Em 17 de maio de 2022, foi publicado o decreto n° 11.072 que “Dispde sobre
o Programa de Gestao de Desempenho - PGD da administracao publica federal direta,
autarquica e fundacional”. Esse instrumento normativo traz novas perspectivas sobre
a forma como os servidores publicos exercerao as suas atividades. O controle de
frequéncia dos servidores deixa de existir e a produtividade do servidor passara a ser
mensurada por meio da capacidade de entrega dos servidores (Brasil, 2022).
Segundo o artigo 1° do decreto 11.072 de 17 de maio de 2022:
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O PGD é instrumento de gestdo que disciplina o desenvolvimento e a
mensuracao das atividades realizadas pelos seus participantes, com foco na
entrega por resultados e na qualidade dos servigos prestados a sociedade
(Brasil, 2022).

A forma de trabalho também é alterada no que diz respeito ao local onde as
atividades serao realizadas e a maneira como elas poder&o ser realizadas (BRASIL,
2022). O novo modelo de gestao de pessoa permite que os 6rgaos publicos possam
aderir ou ndo ao programa, € os que aderirem, os gestores poderdao decidir quais
setores do 6rgdo poderdo ou n&o participar do PGD (Brasil, 2022). O artigo 3° do

mencionado decreto 11.072 de 17 de maio de 2022 traz:

Os Ministros de Estado, os dirigentes maximos dos o6rgéos diretamente
subordinados ao Presidente da Republica e as autoridades maximas das
entidades poderdo autorizar a instituicdo do PGD para o exercicio de
atividades que serdo avaliadas em funcao da efetividade e da qualidade das
entregas [...] A instituicdo do PGD se dard no ambito de cada autarquia,
fundagéo publica ou unidade da administragéo direta de nivel n&o inferior ao
de Secretaria ou equivalente, por meio de portaria da autoridade maxima,
vedada a delegacéo, e prevera, no minimo (Brasil, 2022).

Os servidores que decidirem participar do PGD poderdo optar por duas
modalidades de participagao, presencial ou teletrabalho. Na modalidade presencial, o
servidor vem, normalmente, ao érgdo cumprir a sua jornada de trabalho, porém fica
dispensado da obrigagdo de comprovacao de frequéncia por meio do ponto eletrénico
(BRASIL, 2022).

Na modalidade teletrabalho, o servidor podera optar por duas modalidade de
teletrabalho, uma em que 100% de suas atividades serao realizadas em local diverso
da reparticdo em que esta lotado, sendo essa a modalidade integral, ou a modalidade
parcial, em que o servidor podera realizar parte de sua jornada de trabalho em regime
de teletrabalho e outra parte presencial (Brasil, 2022): O artigo 3° do decreto 11.072
de 17 de maio de 2022 informa:

O teletrabalho dependera de acordo mutuo entre o agente publico e a
administragao, registrado no termo de ciéncia e responsabilidade; podera
ocorrer em regime de execugdo integral ou parcial; ficara condicionado a
compatibilidade com as atividades a serem desenvolvidas pelo agente publico
e a auséncia de prejuizo para a administragao; tera a estrutura necessaria,
fisica e tecnoldgica, providenciada e custeada pelo agente publico; e exigira
que o agente publico permanega disponivel para contato, no periodo definido
pela chefia imediata e observado o horéario de funcionamento do 6rgéo ou da
entidade, por todos os meios de comunicacao (Brasil, 2022).

A opgao por participar ou ndo do PGD é voluntaria para o servidor, podendo
ele optar por sair do programa a qualquer tempo. O érgdo que aderir ao programa

também podera optar por sair do programa a qualquer tempo (BRASIL, 2022). A
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Fundacao Universidade Federal do Vale do Sao Francisco — UNIVASF, pormeio da
Portaria Normativa n° 1 de 30 de setembro de 2022, estabeleceu os procedimentos
internos para que os seus servidores pudessem aderir ao Programa de Gestao de

Desempenho - PGD.

2.9 O QUE NAO TE CONTARAM SOBRE O PGD

Como visto, o Programa de Gestao de Desempenho do Governo Federal - PGD
€ um novo mecanismo adotado pelo governo federal com o intuito de medir tanto a
qualidade quanto a quantidade dos servigos entregues pelos servidores publicos
federais, enquanto desempenham as suas respectivas fungbées. Em resumo, o
programa é focado em metas e resultados. Nas palavras de Virgilio e Burigo (2023, p.
3):

O Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) é uma ferramenta de gestao
instituida pela Administragdo Publica Federal Brasileira, destinada aos
servidores da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional,
e tem como base o foco em resultados. O PGD traz mudancas para a gestao,
visto que se passa de uma perspectiva de procedimentos, para uma
perspectiva de resultados. Ou seja, de um modelo que tem como base o
cumprimento da jornada de trabalho, para um modelo com base no
atingimento de metas

As autoras Virgilio e Burigo (2023) trazem, no texto, as duas palavras chaves
do Programa de Gestdo de Desempenho — PGD. Sé&o elas: metas e resultados.
Basicamente, em qualquer uma de suas modalidades, presencial, teletrabalho parcial
e teletrabalho total, o servidor estara dispensado do registro do ponto e 0 mesmo sera
avaliado pelas metas impostas a ele e o resultado com o cumprimeto dessas metas.
E importante frisar que o objetivo primario do PGD é a Redugdo de custo e,

principalmente, o aumento da produtividade. Segundo Aguiar et al (2024, p. 452):

No &mbito da Nova Administragdo Publica, é crucial desenvolver a gestao de
desempenho e promover a adaptabilidade e receptividade das organiza¢des
publicas. Estas ndo podem permanecer estaticas e passivas. E imprescindivel
criar um ambiente propicio para inovagdes tecnolégicas, fomentando arranjos
de trabalho mais flexiveis, que visem a redugdo de custo, aumento da
qualidade e produtividade. Em resposta as demandas de um mundo
globalizado e tecnologicamente avangado, a administragao publica brasileira
tem se esforgado para melhorar a produtividade dos servidores publicos.

Dentro desse contexto o Instituto Nacional do Seguro Social — INSS aderiu ao
PGD. Contudo, desde a implantagdo do PGD em 17 de maio de 2022, o INSS é
apontado como o érgéo publico federal com o PGD mais desumano da administragao
publica federal com a imposicdo de metas inalcansaveis para os que aderirem ao PGD

e punicdes severas pelo ndo cumprimento dessas metas (FENASP, 2025). De acordo
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com o estudo realizado pelo FENASP:

Um  estudo realizado pela FENASPS em  conjunto  com
o Sindprevs/SC apontou que o Programa de Gestdo (PGD) do INSS é um dos
mais perversos para os servidores e servidoras, em comparagdo com outros

sete 6rgaos da Administragao Publica Federal (FENASP, 2025).

O PGD no INSS e outros 6rg

aos

ORGAO

Obrigatério

Majoragao —
Teletrabalho

Periodicidade Plan
o de Trabalho do
servidor

Adicional
Noturno

Politica de
consequéncias

INSS

Sim

Sim (30%)

*Compensacao
das entregas
* Desligamento
do teletrabalho
* Desconto de
salario
» Apuracao de
responsabilidade
: Corregedoria

IBAMA

1 més até 1 ano

Sim

*Compensacao
das horas
* Desconto de
salario
» Apuracao de
responsabilidade
no ambito
correcional

RFB

Duragao minima
de 1 més

Sim

*Compensacgao
de carga horaria
* Desconto de
salario

MTE

15 dias / 30 dias

Sim

Nao prevé

IBGE

*Compensacgao
de carga horaria
» Desconto de
salario
* Apuracéao de
responsabilidade
no ambito
correcional

INCRA

Duragao minima
de 30 dias

Sim

*Compensacao
de carga horaria
* Desconto de
salario
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* Podera ensejar
a apuracao de
responsabilidade
no ambito
correcional

FIOCRUZ Néao Nao 1 mes ate 3 Nao Nao prevé
meses

MS Nao Nao Nao prevé Nao Nao prevé

Quadro 6: FENASPS (2025)

O estudo foi realizado de maneira que fosse possivel fazer a comparagao de
cinco quesitos criticos nos PGDs implantados nos sequites 6rgaos: INSS, IBAMA,
Receita Federal, INCRA, Fiocruz, IBGE, Ministério da Saude e Ministério do Trabalho.
Todos esses orgaos tém regime juridico identico ao do INSS (FENASP, 2025).

O estudo revelou algumas questées que chamaram a atencéo, porém a mais
preocupante delas é que os servidores do INSS sdo os Unicos que sado obrigados a
participarem do PGD. Como consta da portaria PRES/INSS n° 1.800, de 31 de
dezembro de 2024. Essa portaria torna obrigatoria a adesdo ao PGD na modalidade
presencial, ou seja, os servidores do INSS sao obrigados a aderirem ao PGD, nao
podendo optar por permanecerem no antigo regime, que era o de registro do ponto,
sem a necessidade de atingirem metas ou alcangarem resultados (FENASP, 2025),
sendo que, em nenhum dos seus artigos, o decreto n® 11.072/2022, intrumento legal
que institui o PGD no ambito da administragao publica federal diz que a adesao ao
PGD, em qualquer uma de suas modalidade é obrigatéria, porém deixa subentendido
que a adesao ao programa € voluntaria (Brasil, 2022). De acordo com o decreto n°
11.072/2022:

Quando o quantitativo de interessados em aderir ao PGD superar o das vagas
disponibilizadas, o dirigente da unidade selecionara os participantes do PGD,
de modo impessoal, com base nas atividades a serem desempenhadas e na
experiéncia dos interessados [...] Para aderir ao PGD, o agente publico e a
sua chefia imediata firmarao plano de trabalho, que contera, no minimo, as
seguintes informacodes (Brasil, 2022).

Outro ponto importante extraido do quadro € que o INSS é o unico dos oito
orgaos pesquisados que estipula uma majoracado de 30% para os servidores que
aderirem ao PGD na modalidade teletrabalho. Ou seja, o servidor que resolver aderir
ao PGD na modalidade teletrabalho tera as suas metas aumentadas em 30% em

comparacao ao servidor, que trabalha na modalidade presencial, o0 que mostra,
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claramente, o carater opressor do INSS para com os servidores que decidirem
trabalhar remotamente. E importante destacar que dos oito 6rgdos pesquisados, seis
adotam uma politica de punigéo dos servidores que ndo atingirem as metas impostas.
Sao eles: INSS, IBAMA, RFB, MTE, IBGE e INCRA. As puni¢cdes vao desde a
compensagao da carga horaria, desligamento do teletrabalho, apuragcdo de
responsabilidade, podendo chegar at¢é mesmo ao desconto do salario (FENASP
2025).

A adocdo do teletrabalho no servigco publico brasileiro representa uma
mudanca significativa nas relagbes de trabalho até entdo conhecidas, trazendo
inovacodes, beneficios e muitos desafios para todos os envolvidos. O teletrabalho
permite maior flexibilidade na execucéo das atividades e contribui para a reducéo de
custos, tanto para empregadores (infraestrutura) quanto para empregados (transporte
e alimentacao). Vimos que, embora a pandemia de COVID-19 tenha sido um marco
para a adog¢ao dessa modalidade de trabalho, Existiu uma série de instrumentos legais
antes da pandemia, que ainda que nao tratassem sobre o teletrabalho explicitamente,
possibilitaram uma flexibilizagao futura das relagdes de trabalho no Brasil. Mesmo que
as primeiras iniciativas da implantagdo desse modelo de trabalho no Brasil tenha
ocorrido ha mais de 20 anos, em um periodo pré-pandemia, Esse € um projeto ainda
em construcdo com muitos desafios e barreiras a serem enfrentados por todos os

envolvidos nessa nova forma de trabalho.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo € destinada aos procedimentos metodologicos que foram
utilizados para alcancgar os objetivos propostos por esse estudo. A pesquisa cientifica &
uma pratica comum do meio académico e cientifico, pois serve como instrumento
questionador da realidade. E um trabalho teérico de constante busca, uma atividade
de estreitamento entre a teoria e a realidade, servindo assim como ponte entre teorias
e dados concretos. Para que a pesquisa cientifica alcance osseus objetivos, é
necessario que ela se utilize de métodos, que uma fez executados e concluidos.
Poderao ser repetidos por outros pesquisadores chegando-se assim ao mesmo
resultado. De acordo com Gil (2008, p. 28):

Estes métodos esclarecem acerca dos procedimentos logicos que deverao ser
seguidos no processo de investigagao cientifica dos fatos da natureza e da
sociedade. S&o, pois, métodos desenvolvidos a partir de elevado graude
abstracao, que possibilitam ao pesquisador decidir acerca do alcance de sua

investigagao, das regras de explicagdo dos fatos e da validade de suas
generalizagdes.

De maneira geral, pode-se explicar o método cientifico como o conjunto de
técnicas que serao utilizadas pelo pesquisador para atingir os objetivos propostos por
uma determinada pesquisa cientifica. E o método cientifico que possibilita a validacdo
das pesquisas, bem como de seus resultados. O resultado de uma pesquisa cientifica
nao seria aceito na comunidade cientifica, se o0 mesmo nao explicasse,
detalhadamente, os métodos usados para atingir os resultados apresentados. Sendo
uma parte indispensavel da pesquisa, a metodologia tem como objetivo responder ao
problema formulado e atingir os objetivos propostos na pesquisa, tendo uma relagao
indissociavel com a pesquisa, 0s seus objetivos e os métodos utilizados (Oliveira,
2011).

3.1 LOCUS DE ESTUDO

A pesquisa objeto deste estudo foi realizada na Universidade Federal do Vale
do Sao Francisco — UNIVASF, instituicdo de ensino superior mantida pelo governo
federal vinculada ao Ministério da Educacgao. A UNIVASF foi criada no ano de 2004 e
possui uma estrutura multicampi com abrangéncia em trés estados brasileiros.
Pernambuco (PE), Bahia (BA) e Piaui (PI). A UNIVASF possui sete campos. Campus
Sede, localizado na cidade de Petrolina (PE), Campus Ciéncias Agrarias, localizado

na cidade de Petrolina (PE), Campus Juazeiro, localizado na cidade de Juazeiro (BA),
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Campus Serra da Capivara, localizado na cidade de Sao Raimundo Nonato (Pl),
Campus Senhor do Bonfim, localizado na cidade de Senhor do Bonfim na Bahia (BA),
Campus Paulo Afonso, localizado na cidade de Paulo Afonso na Bahia (BA) e Campus
Salgueiro Localizado na cidade de Salgueiro (PE). Atualmente, a UNIVASF oferece
40 cursos de graduacdo. Desses 33 sao presenciais e sete a distancia (EAD). A
instituicdo ainda oferece 21 cursos de mestrado, 05 de doutorado e 14
especializagbes. A instituicdo ainda oferece quatro programas de residéncias

multiprofissionais e 11 residéncias médicas.
3.2 PARTICIPANTES E COLETA DE DADOS

Os participantes da pesquisa foram os servidores Técnicos Administrativos em
Educacao da instituicdo, os pro-reitores da instituicdo, os secretarios da instituicao, o
prefeito universitario, a vice-reitora e o reitor da UNIVASF. Os critérios de inclusao
(quem sera elegivel) foram: ser servidor efetivo da UNIVASF, atuar em regime de
teletrabalho (total ou parcial) ha pelo menos um ano, ser ocupante de cargo de diregcéo
de nivel CD ha pelo menos um ano e ter disponibilidade para participar. Os critérios
de exclusdo (quem nao sera elegivel) foram: nao estar em teletrabalho, ter menos de
um ano em teletrabalho, estar de licenga ou afastamento no periodo da coleta dos
dados, participantes que facam parte da pesquisa, terceirizados, discentes, docentes
(excecao se for ocupante de cargo de natureza CD), temporarios e que tenham

incapacidades de fornecer as informacgoes.

A coleta de dados, segundo Gil (2002), engloba a descricdo detalhada e
minuciosa das técnicas de pesquisa, que serdo utilizadas para a realizagao da coleta
dos dados, que serdo utlizados para alcancar os objetivos propostos por uma
pesquisa cientifica. Esses instrumentos podem ser questionarios, testes, escalas,
entrevistas e observagédo. Neste trabalho, visando alcangar os objetivos propostos
pelo mesmo, os dados foram coletados por meio de questionarios. De acordo com
Vergara (2003, p. 54-55):

O questionario de caracteriza por um série de questdes apresentadas ao
respondente por inscrito. As vezes, é chamado de teste, como é comum em
pesquisas psicoldgicas; outras é designado por escala, quando quantifica
respostas. O questionario pode ser aberto, pouco ou ndo estruturado, ou

fechado, estruturado. No questionario aberto, as respostas livres sdo dadas
pelos respondentes, no fechado o respondente faz escolhas, ou pondera

diante de alternativas apresentradas.
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A coleta de dados com a utilizagdo dos questionarios foi realizada por meio de
questionarios fechados, que foram aplicados a dois grupos amostrais. Sao eles: os
servidores Tecnicos Administrativos em Educacdo, que estdo em teletrabalho e os
ocupantes de cargos de natureza CD, sendo estes: os pro-reitores, os secratarios, o
prefeito universitario, o reitor e a vice-reitora da instituicdo. Optou-se pela utilizagao
dos questionarios fechados para os mencionados grupos por serem tais grupos
grandes, envolvendo, assim, um maior numero de participantes. Sendo que os
questionarios fechados trazem uma padronizacao das respontas, facilitando a analise
dos dados e a comparagao das respostas entre os participantes, possibilitando assim,

uma analise mais simples, facil e rapida (Gil, 2002).
3.4 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa tratou de um estudo de caso. Como estudo de caso entende-se

um método de pesquisa cientifica, que envolve uma analise minuciosa, detalhada e

aprofundada de um caso especifico, que ocorre ou ocorreu dentro do mundo real. O

local onde ocorreu ou ocorre esse evento pode ser uma empresa, 6rgao publico,

escola, organizacdo ou mesmo uma comunidade, sendo indispensavel que se, tenha,

nesse contexto dois elementos, que sao: Individuos e um fendmeno. O objetivo de um

estudo de caso € compreender as particularidades e nuances do objeto de estudo,

permitindo, assim, o aprofundamento sobre o conhecimento do fenbmeno estudado
(Gil, 2002). Segundo essa premissa nos diz Yin (2001, p. 19):

Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida quando se

colocam questdes do tipo "como" e "por que", quando o pesquisador tem

pouco controle sobre os eventos e quando o foco se encontra em fendmenos

contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real. Pode-se

complementar esses estudos de casos "explanatéonos" com dois outros tipos

- estudos "exploratérios" e "descritivos". Independentementedo tipo de estudo

de caso, os pesquisadores devem ter muito cuidado ao projetar e realizar

estudos de casos a fim de superar as tradicionais criticas que se faz ao
método.

O estudo de caso ¢é frequentemente utilizado em areas como ciéncias sociais,
incluindo as disciplinas tradicionais como: Psicologia, Sociologia, Ciéncia Politica,
Antropologia, Histéria e Economia e as areas voltadas a pratica, como Planejamento
Urbano, Administragao Publica, Politica Publica, Ciéncia da Administragao, Trabalho
Social e Educacado. O estudo de caso pode envolver diferentes técnicas de coleta de
dados, como entrevistas, questionarios, observacido, analise de documentos. O

estudo de caso pode ter a natureza exploratéria, descritiva ou explicativa (Yin, 2001).
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Esta pesquisa, quanto a sua natureza, foi exploratoria, objetivando, assim,
uma maior familiaridade com o problema proposto. A pesquisa exploratoria € um tipo
de pesquisa, que tem como objetivo proporcionar ao pesquisador uma maior
compreensao sobre um determinado fendmeno, especialmente quando ha pouca ou
nenhuma informacgéo disponivel. Ela é usada para identificar padrées e formular
hipoteses, que possam ser aprofundadas em pesquisas futuras. Segundo Gil (2002,
p. 41):

Esta pesquisa tem como objetivo propocionar maior familiaridade como o
problema, com vista a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses. Pode-
se que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de
ideias ou a descoberta de intuigbes. Seu planejamento €&, portanto, bastante
flexivel, de modo que possibilitea consideragdo dos mais variados aspectos
relativos ao fato estudado. Na maioria dos casos essas pesquisas envolvem:
(a) levantamento bibiografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram
experiéncias praticas com o problema estudado; e (c) analise de exemplos
que extimulem a compreencéo.

Foram utilizadas, nesta pesquisa aabordagem qualitativa e a quantitativa. A
abordagem qualitativa € um meétodo de pesquisa, que busca compreender o0s
fendmenos do mundo a partir de uma visao interpretativa e analitica. As analises sé&o
direcionadas a uma melhor compreenséo das experiéncias, significados e contextos,
diferentemente do que ocorre na abordagem quantitativa, que busca dar aos dados

interpretacbes numéricas e estatisticas. Segundo Alyrio (2009, p. 59):

Na pesquisa quantitativa, a realidade é posta em numeros. Os dados
coletados sdo analisados estatisticamente, mais objetivamente. A abordagem
€ mais empirico-analitica. Na pesquisa qualitativa, a realidade é verbalizada.
Os dados recebem tratamento interpretativo, com interferéncia maior da
subjetividade do pesquisador. A abordagem & mais reflexiva.

A abordagem qualitativa ndo busca a compreensédo de dados numéricos ou
estatisticos. Ela é mais voltada para a compreensao dos fenébmenos, que ocorrem no
mundo real dentro de um contexto especifico. Embora este trabalho tenha utilizado as
duas abordagens, ele utilizou, predominantemente, a abordagem qualitativa para
alcancgar os objetivos propostos pelo mesmo. Nas palavras de Silva e Meneses (2005,
p. 20):

A Pesquisa Qualitativa considera que ha uma relagdo dindmica entre o
mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo
e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzida emnumeros. A

interpretacdo dos fendbmenos e a atribuicdo de significados saobasicos no
processo de pesquisa qualitativa.
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3.5 ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados por meio dos questionarios aplicados foram analisados.

Como analise dos dados na pesquisa cientifica pode-se compreender o processo de

examinar, organizar e interpretar as informagdes coletadas durante um estudo

cientifico. O objetivo da analise do dados € responder as questbes propostas pelo

estudo. Dependendo do tipo de pesquisa realizada, a analise dos dados pode envolver
metddos quantitativos, qualitativos ou mistos. Nas palavras de YIN (2001, p. 137):

A analise de dados consiste em examinar, categorizar,classificar em tabelas

ou, do contrario, recombinar as evidéncias tendo em vista proposi¢des iniciais

de um estudo. Analisar as evidéncias de um estudo de caso é uma atividade

particularmente dificil, pois as estratégias e as técnicas ndo foram muito bem

definidas no passado. Ainda assim, cada pesquisador deve comegar seu

trabalho com uma estratégia analitica geral-estabelecendo prioridades do
que deve ser analisado e por que.

Apods a coleta dos dados por meio da aplicacdo dos questionarios, os mesmos
foram analisados pelo software NVIVO. A abordagem para a nalise dos dados foi a
de conteudo. A analise de conteudo € uma técnica de pesquisa predominantemente
qualitativa. Tal método tem como objetivo interpretar, analisar e organizar mensagens
e textos com o objetivo de identificar padrdes e significados. A analise de conteudo é
uma forma estruturada de transformar dados qualitativos brutos em informagdes
interpretaveis, revelando tanto o que esta visivel quanto o que esta oculto nas

comunicagoes. Nas palavras de Bardin (2016, p. 48), o analise de conteudo é:
Um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando obter, por
procedimentos, sistematicos e objectivos de descricdo do conteudo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢cdes de producéo/recepcao (variaveis
inferidas) destas mensagens.

O método que foi utilizado para atingir os objetivos desta pesquisa foi o
dedutivo. O método dedutivo € um método simples e muito utilizado nas pesquisas
cientificas. Esse método usa uma légica bastante simples, tendo como caracteristica
a transigdo de uma visao geral de uma situagao especifica para o plano particular. O
raciocinio utilizado é l6gico. O método dedutivo fundamenta-se em premissas tidas
como universais, que, sendo verdadeiras, sempre irdo levar a conclusdes também
verdadeiras. Nas palavras de Rodrigues (2011, p. 140):

E um processo de raciocinio que de principios e proposicdes gerais ou
universais chega a conclusdes menos universais ou particulares. A forma
ideal e perfeita da dedugao é o silogismo (este € um raciocinio que consta
simplesmente de duas premissas e de uma conclus&o). E, portanto, o método
cujo antecedente ¢é constituido de principios universais, plenamente
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inteligiveis, do qual se chega a um consequente menos universal.

Em termos praticos, o método dedutivo possibilitou que o pesquisador partisse
de teorias ou principios amplamente aceitos em determinados nichos para analisar
casos especificos, usando como exemplo o tema deste trabalho, que € o teletrabalho.
Por exemplo, os questionarios aplicados mostraram que o teletrabalho contribuiu
significativamente para o aumento da produtividade dos servidores da UNIVASF.
Utilizando o metodo dedutivo, podera ser possivel deduzir que, em um outro
determinado 6rgéo publico, onde essa modalidade de trabalho tambem foi adotada,
os servidores apresentaram também maior produtividade. Dessa forma, € importante
destacar que o metodo dedutivo nao cria conhecimentos novos de forma

independente, mas valida conceitos ja existentes (Rodrigues, 2011).

3.6 ASPECTOS ETICOS

Esta pesquisa seguiu todos os preceitos éticos previstos na Resolugao n® 510
de 07 de abril de 2016 do Conselho Nacional de Saude. Todos os participantes foram
previamente informados sobre os objetivos deste estudo e participaram de forma
voluntaria. Para isso todos os que se dispuseram a participar deste estudo assinaram
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Foi assegurado o sigilo de todas as informagbes prestadas pelos
participantes, garantido, assim, o sigilo de informagdes de natureza pessoal e o
anonimato dos participantes. Todo estudo com seres humanos envolve algum tipo de
risco. Como esta pesquisa teve como base a aplicacdo de questionarios enviados on-
line, que foram respondidos pelos participantes, os riscos envolvidos foram variados.
Foi utilizada uma variacédo dos riscos que ficou entre baixo, médio e alto, sendo que
todos os riscos apresentados foram considerados de baixa possibilidade de
ocorrerem, pois no pré-teste aplicado, os riscos mencionados abaixo nao foram
relatados. Nao sendo também identificados, no pré-teste feito, nenhuma possibilidade
de a pesquisa causar danos aos participantes em decorréncia de participarem da

pesquisa. Segue o quadro com os possiveis riscos e a forma de mitiga-los.
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Quadro de riscos e mitigacées dos mesmos

Risco Mitigagao
Quebra de confidencialidade: | Este risco foi mitigado pela garantia por
possibilidade de informacbes de | parte dos pesquisadores de que o

natureza pessoais serem vazadas como
a identificagdo dos participantes ou local
onde exercam as suas atividades
(setor), podendo gerar, assim, mal estar
no participante, atrito com superiores ou
mesmo constrangimentos.

anonimato e a confidencialidade dos
participantes serdo garantidos durante e
e apds a conclusao da pesquisa. Os
dados serdao mantidos armazenados de
forma segura. O acesso aos mesmos
sera restrito unicamente aos
pesquisadores envolvidos, nao tendo
nenhuma outra pessoa acesso aos
mesmos. Esse anonimado foi informado
ao participante por meio do TCLE, que o
participante teve acesso antes de iniciar
a sua participacao na referida pesquisa.

Identificagado dos respondentes:
possibilidade de a identidade dos
participantes ser revelada podendo,
assim, associar a resposta de um
determinado questionario a participante
especifico.

Os questionarios e TCLE foram
enviados para os participantes por e-
mail. Logo ndo foi possivel o
desconhecimento dessas duas
informacodes por parte dos
pesquisadores, o} e-mail dos
participantes e os seus nomes. Mas uma
fez de posse dos questionarios
respondidos e do TCLESs assinados, eles
foram desvinculados um do outro,
impossibilitando, assim, a associagao de
e-mails, TCLEs e questionarios com um
determinado participante. Uma vez de
posse dos questionarios respondidos, os
direcionados aos TAEs foram
identificados pelos codigos T1, T2, T3,
e assim sucessivamente. Os
questionarios direcionados aos gestores
foram identificados pelos cédigos G1,
G2, G3, G4, Gb5... e assim
sucessivamente, evitando, assim, a
associacdo de um questionario com
determinado participante.

Desconforto psicologico ou
emocional: esta é a possibilidade de
que as perguntas feitas sejam muito
invasivas, de natureza pessoais, que

Para mitigar este risco, os questionarios
foram elaborados utilizando uma
linguagem clara, simples, objetiva,
respeitosa e nao invasiva. As perguntas
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possam gerar um certo constrangimento
no participante.

referem-se unicamente ao cotidiano de
trabalho dos participantes, sendo
relacionadas com o teletrabalho. Mas
mesmo assim, se o participante ficar
incomodado ou desconfortavel com uma
determinada pergunta, ele tera a opgéo
de nao responder essa pergunta,
bastando apenas marcar a opcéo
“prefiro ndo responder”, constante em
todas as perguntas feitas nos
questionarios, permitindo, assim, que o
participante pule perguntas que ndo se
sinta confortavel para responder.

Uso indevido das informagodes: seria a
utilizacao dos dados coletados para fins
diferentes dos autorizados pelos
participantes no TCLE e néo
relacionados com os objetivos da
pesquisa, sendo, assim, a utilizagao dos
dados para fins ndo autorizados.

Para minimizar a possibilidade deste
risco, foi apresentado ao participante o
Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) onde estava
especificado, de forma clara, quais serao
0S unicos objetivos da pesquisa, em que
foi garantido aos participantes pelos
pesquisadores, que as informacgdes
coletadas serdo utilizadas unicamente
para fins cientificos.

Pressdao ou constrangimento para
participar: isso seria o participante ter a
sensagao de obrigagédo de participar da
pesquisa.

Nos e-mails que foram enviados aos
participantes e no TCLE, foi deixado
claro que a sua participagao na pesquisa
€ voluntaria. E que ele nao tera nenhum
prejuizo em nao participar da mesma.

Risco de interpretacao equivocada
das perguntas: esse € o risco de as
perguntas ndo serem claras para o0s
participantes, o que poderia gerar
respostas enviesadas ou incorretas.

Para mitigar esse risco, as perguntas
que foram aplicadas nos questionarios

foram adaptadas da dissertagao
intitulada: Analise do Teletrabalho a
partir da Pandemia: Um Novo

Paradigma Laboral no Servigo Publico
Brasileiro, do autor Francisco Luiz
Pinheiro Junior, sendo que houve um
pré-teste para verificar a clareza das
perguntas, tempo de resposta e
dificuldades para responder as pergunta.
No pré-teste, ndo foi identificada
nenhuma dificuldade para responder aos
questionarios, sendo que as perguntas
utilizam linguagem clara e simples. Mas,
mesmo assim, se o0s participantes
tivessem alguma duvida sobre alguma
das perguntas poderiam entrar em
contato com o pesquisador responsavel
por e-mail ou telefone constantes no
TCLE para esclarecimentos.
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Cansagco visual: este risco esta
relacionado ao esforgco excessivo da
visdo do participante ao responder os
questionarios nas telas de
computadores ou celulares.

Para evitar essa situacdo, foi utilizado
nos questionarios perguntas curtas,
simples e objetivas, sendo que as
possibilidades de respostas também sao
curtas, claras, simples e objetivas. O
tamanho da fonte utilizada foi grande,
evitando, assim, um possivel cansaco
visual.

Desconforto ergonémico: este seria
um desconforto que o participante
poderia ter, tendo que passar por muito
tempo na mesma postura para
responder as perguntas.

Para evitar essa situacdo, os
questionarios sao relativamente curtos.
Os direcionados aos  Técnicos
Administrativos em Educacdo contam
com 20 perguntas e os direcionados aos
gestores com 10 perguntas. No pré-teste
realizado, o tempo de resposta para
responder as perguntas foram de 10 e 5
minutos respectivamente. Um tempo
considerado bom pelos pesquisadores e
que evitara desconforto ergonémico.
Sendo que os respondentes foram
informados que o tempo para responder
as perguntas € determinado por eles
mesmos, podendo 0s mesmos
responder as perguntas no momento em
gue acharem conveniente e se sentirem
confortaveis, podendo esse tempo ser
de 1, 5, 15 ou 30 dias (tempo maximo
para recolhimento dos questionarios). O
participante € quem vai determinar o
tempo necessario para responder as
perguntas, evitando, assim, o cansaso
hergonémico.
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Sobrecarga cognitiva: poderia ser
ocacionado pelo excesso de perguntas
ou mesmo pela utilizagdo nas perguntas
de linguagem muito dificil e ndo clara ou
especifica.

Para mitigar essa situagao, foi utilizada
nos questionarios uma linguagem clara e
simples. Sendo que as perguntas e suas
respostas sao curtas. E de facil
compreensao. Nada foi perguntado que
nao esteja relacionado com a propria
rotina diaria dos participantes. As
perguntas aplicadas nos questionarios
seguiram uma ordem de gradacéo logica
e néo redundante. Facilitando assim o
seu entendimento.

Fadiga mental: seria o esgotamento do
participante ao ter que responder
questionarios muito longos com
perguntas dificeis.

Para diminuir essa possibilidade, foi
aplicado um pré-teste, em que o tempo
para as respostas das perguntas variou
entre 5 a 10 minutos. Um tempo
relativamente curto. Sendo que os
participantes puderam responder as
perguntas em seu tempo, sem nenhum
tipo de pressdo para que as mesmas
fossem respondidas em determinado
corte temporal. Sendo que todas as
perguntas utilizaram linguagem simples,
clara e objetiva, o que evitou assim uma
possivel fadiga mental.

Interrompimento da privacidade no
momento de responder as questodes:
seria o risco de, no momento de
responder as questdes, o respondente
esta acompanhado de outras pessoas
que teriam acesso as respostas dadas
pelos mesmos.

Para minimizar esse risco, o participante
foi informado no momento de
participagdo na pesquisa, que deveria
responder a mesma em momento que
estivesse sozinho, evitando assim que
outras pessoas tivessem acesso as suas
respostas.

Gatilhos: seria alguma pergunta
constante nos questionarios trazer para
o respondente emocodes e situagdes do
passado, que poderiam ser
constrangedora e desagradaveis.

Visando evitar tal situagao, as perguntas
constantes nos questionarios tinham
cunho unicamente cientifico, sendo que
elas ja foram aplicadas antes em um
outro trabalho e que houve pré-teste
para aferir, entre outras coisas, se as
perguntas, eventualmente, poderiam
acionar algum gatilho, o que nao foi
identificado no pré-teste.

Perda de tempo do participante: seria
o fato de responder as perguntas gerar
um sensacao de perda de tempo no
participante.

Esse risco foi mitigado pelo fato de as
perguntas e respostas serem claras,
simples, curtas e objetivas, sendo que
no pré-teste realizado, o tempo de
resposta varia entre 5 a 10 minutos, um
tempo considerado pelos pesquisadores
relativamente curto. E o respondente foi
informado que o tempo para responder
ao questionario é determinado por ele
mesmo, podendo fazer isso no momento
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que julgar mais oportuno e conveniente
para ele, desde que n&o ultrapassasse
30 dias, que foi o prazo de concluséo
dessa fase da pesquisa.

Extravio dos dados coletado: risco de
os dados coletados na pesquisa serem
extraviados.

Os pesquisadores envolvidos se
responsabilizaram pelo sigilo e pela
guarda dos dados obtidos por meio
desta pesquisa.

Guarda dos dados por prazo superior
ao necessario: seria o risco de os dados
ficarem na posse dos pesquisadores por
tempo superior ao necessario para a
pesquisa.

Os dados ficardao guardados em local
seguro de conhecimento apenas dos
pesquisadores envolvidos pelo prazo de
cinco anos. Apés esse prazo, os dados
seréo destruidos.

Risco de danos aos participantes:
este seria o risco de os participantes
sofrerem algum dano em razdo de terem
participado da pesquisa.

Em caso de um eventual dano aos
participantes, em razao de participarem
desta pesquisa, a reparacao podera ser
feita por meios judiciais. Nesse caso, a

vitima devera provar que o suposto dano
€ culpa dos pesquisadores, e esta
claramento relacionado a pesquisa feita
por eles.

Quadro 7: elaborado pelo autor (2025)

Os participantes, no momento do convite, foram informados de todos os detalhes
da pesquisa. Mas se mesmo assim alguma pergunta gerar algum tipo de desconforto
no participante. Ele teve a opcao de n&o responder essa pergunta em particular, sem
prejuizo das demais perguntas respondidas, ndo comprometendo, assim, a sua
participacado na pesquisa, podendo, ainda, o participante, se achar conveniente, nao
responder nenhuma das perguntas feitas, bastando para isso marcar a opgao “prefiro
nao responder”, que consta em todas as perguntas. Esta pesquisa obedeceu a todos
os preceitos da Resolucdo 510/2016 do Concelho Nacional de Saude, nado se
iniciando a mesma sem a sua aprovacado no CEP. E mesmo tendo aceito participar
desta pesquisa, qualquer um dos participantes podera solicitar, verbalmente ou por
inscrito, a sua retirada da pesquisa a qualquer momento antes da finalizagao,
apresentacao e entrega deste trabalho. Em tempo, informa-se que os dados ficaréo
totalmente seguros, s6 tendo acesso a eles os pesquisadores envolvidos, sendo
desses a total responsabilidade pela guarda das referidas informagdes e
responsabilidade por qualquer extravio que, porventura venha, a acontecer. Os dados
coletados ficardo sob a guarda dos pesquisadores pelo periodo de cinco anos. Apés
esse periodo os mesmos serao destruidos. Por fim, reiteramos que esta pesquisa foi
submetida ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos do Hospital

Universitario da UNIVASF — HU/UNIVASF, s6 sendo iniciada apds a aprovagao do
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mencionado comité.

Esta pesquisa sera interrompida ou encerrada nas seguintes situagdes: por
questdes éticas, se forem identificadas falhas metodoldgicas; por problemas legais
que, por ventura possam surgir, por dendncia de plagio, por desisténcia dos
participantes de forma que torne a pesquisa enviavel e por decisdo dos pesquisadores

envolvidos.
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4. RESULTADO E DISCUSSAO
RESULTADO E ANALISE DOS RESULTADOS — TECNICOS ADMINISTRATIVOS

EM EDUCACAO - 121 PARTICIPANTES
Grafico 01

Fonte: elaborado pelo autor (20

Vocé sente que seu desempenho profissional melhorou no teletrabalho?

121 respostas

® Sim

@® Nao
a Prefiro nao responder

25)

105 (86,8%) participantes responderam sim e 16 (13,12%) ndo. Esse resultado
revela que, entre o grupo pesquisado, ha um contexto positivo em relacédo ao
teletrabalho na UNIVASF. A percepcdo da maioria dos servidores entrevistados
mostra uma melhoria de seus desempenhos no regime remoto. Esse resultado
demonstra, de forma clara, que a maioria dos servidores da UNIVASF, que
responderam a pergunta tem um sentimento de que com o trabalho remoto ocorreu
um aumento significativo em sua produtividade e eficiéncia ao trabalhar fora do
ambiente fisico da UNIVASF. A maioria das respostas sim € um indicativo de que o
teletrabalho trouxe condi¢des, que possibilitaram melhor aproveitamento do tempo
dos servidores no desempenho de suas atividades, o que pode ser interpretado como
um aumento do foco em realizar as suas atividades e uma eventual reducao de fatores
de estresse e conflitos mais associados ao trabalho presencial, como longos
deslocamentos para se chegar ao local de trabalho ou mesmo fatores negativos
relacionados ao trabalho presencial como ambientes ruidosos ou interrupcdes
frequentes.

De acordo com Xavier (2024), o teletrabalho apresenta as suas vantagens e
desvantagens para trabalhadores e empregadores. A vantagem mais citada é a

flexibilidade de horario para realizar as suas atividades, ja que esse regime possibilita
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uma flexibilidade entre os horarios de trabalho e de outras atividades, atividades
fisicas e outras atividades nao relacionadas com o trabalho. Ainda de acordo com o
autor, o trabalho realizado em casa apresenta uma maior produtividade, pois a jornada
de trabalho renderia mais em domicilio, pois ndao ocorrem as interrupgcoes
costumeiramente comuns ao ambiente presencial.

Como a maioria afirmou melhorar o seu desempenho trabalhando
remotamente, podemos também deduzir que os servidores da UNIVASF tiveram uma
boa adaptagdo ao modelo de trabalho remoto, adaptando-se facilmente as
ferramentas tecnoldgicas necessarias para o desenvolvimento do teletrabalho e a
nova dinamica de trabalho, o que, em um primeiro momento, ratifica que esse modelo
tem um futuro promissor na instituicdo, no que depende do ponto de vista dos
servidores. Essa percepcdo pela maioria dos servidores também pode estar
associada a uma percepg¢ao de uma maior autonomia relacionado ao regime remoto,
autonomia essa que possibilita que o servidor organize sua rotina de trabalho de
maneira mais alinhada as suas necessidades pessoais e as suas obrigag¢des, 0 que
consequentemente tende a favorecer a qualidade das entregas e proporcionar uma
maior satisfagao ao servidor.

O grupo formado pelas 16 pessoas que responderam nao, que nao percebeu
melhoria de sua produtividade trabalhando remotamente, pode indicar que esse grupo
dos servidores enfrentaram dificuldades para se adaptarem ao trabalho remoto. Essas
dificuldades podem ser variadas, desde espaco fisico inadequado, problemas com o
uso da tecnologia, ruidos na comunicagdo com a equipe, aumento do isolamento ou
mesmo uma dificuldade de adaptacdo ao modelo remoto. Essas experiéncias
negativas podem indicar lacunas na infraestrutura, necessidade de capacitagoes
especificas ou mesmo fatores pessoais que influenciam a forma como cada individuo
vivencia o teletrabalho. Esse resultado pode indicar, simplesmente, pessoas que nao
se adaptaram bem ao modelo de trabalho remoto.

Esse resultado mostra uma maioria satisfeita com o teletrabalho e uma minoria
gue nao conseguiu identificar nenhum tipo de melhoria trabalhando remotamente. Isso
reforca que a instituicdo deve tracar melhores estratégias que possibilitem que apenas
0s mais aptos ao modelo possam exercer as suas atividades remotamente. Mas para
mitigar esse sentimento de nao melhora da minoria, a Instituicdo pode tragar
estratégias como: reforgar o suporte tecnolégico, aprimorar a comunicagao interna,

criar programas de apoio emocional, oferecer orientagcbes sobre ergonomia e
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organizagédo do ambiente domeéstico de trabalho e, principalmente, criar programas de
selecado, que selecionem os mais aptos para desenvolverem as suas atividades
remotamente. Em sintese, o resultado apresentado mostra que o teletrabalho foi
percebido pela maioria dos servidores pesquisados como um fator positivo para o
aumento do desempenho profissional dos servidores pesquisados, A predominancia
de respostas positivas ratifica o potencial do teletrabalho na UNIVASF.

Grafico 02

O teletrabalho trouxe maior autonomia nas suas tarefas?

121 respostas

® Sim
® Nao

Prefiro ndo responder

1

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

112 (92,6%) dos pesquisados responderam sim, oito (6,6%) responderam nao
e uma pessoa (0,8%) optou por nao responder. O resultado mostra um quadro
favoravel em relagcdo a percepcao dos servidores, com relacdo a sensacado de
autonomia proporcionada pelo teletrabalho. Esse resultado mostra de forma muito
clara que para a maioria dos servidores da UNIVASF, que estdo em teletrabalho, que
0 mesmo ampliou a capacidade dos servidores de gerenciarem o seu proprio tempo,
possibilitando, assim, que eles organizem as suas tarefas de acordo com seu ritmo de
produtividade e disponibilidade de tempo e tomando, assim, a tomada de decisdes
com maior independéncia. Essa independéncia é o resultado da flexibilidade
proporcionada pelo teletrabalho na execugao das atividades com menos interferéncias
externas tipicas do ambiente presencial, que, com frequéncia, apresenta interrupgdes
constantes, deslocamentos e exigéncias imediatas ndo programadas.

Tremblay (2002) mostra que ha uma percepgao muito grande de autonomia
entre os que trabalham remotamente. A percep¢cdo de uma maior sensacado de
autonomia, no entendimento do autor é fruto da possibilidade de o teletrabalhador
tomar as suas proprias decisdbes com maior rapidez e independéncia do que faria se

estivesse trabalhando em regime presencial na empresa.
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O fato de quase 100% dos participantes terem indicado aumento da sensacéo
de autonomia aponta que as condicbes oferecidas pela UNIVASF aos
teletrabalhadores como clareza de metas, acesso as ferramentas tecnologicas e a
confianga da gestdo permitiu uma adaptacao satisfatoria e tranquila para o regime
remoto. Essa sensagdo de autonomia pode estar associada a um aumento da
motivacao individual do servidor, motivacdo essa fruto do fato de eles estarem
trabalhando em casa e ao aumento da responsabilidade sobre as entregas. Fatores
como estes contribuem significativamente para a melhoria da produtividade e da
qualidade do trabalho realizado, sendo que a sensacdo de autonomia favorece o
equilibrio entre vida pessoal e profissional, uma vez que possibilita ao trabalhador
definir, dentro de seu contexto, o melhor arranjo para cumprir suas atividades com
eficiéncia.

Entretanto o fato de oito servidores responderem nao, indica que, embora
minoritario, existe um grupo de servidores, que nao percebeu nenhum ganho de
autonomia no teletrabalho. Para esses oito individuos, ndo ha diferenca entre
trabalhar presencial ou remotamente em relacdo a autonomia. As razdes para essa
falta de percepg¢ao de autonomia por tal minoria podem ser variadas. Por exemplo:
dificuldades de adaptacdo ao modelo remoto, dependéncia maior de supervisao
direta, problemas com ferramentas tecnoldgicas, falta de clareza nas orientagdes ou
mesmo aumento da cobranca e das demandas durante o teletrabalho.

Essas barreiras podem comprometer a sensacao de liberdade e autonomia
percebida pela maioria dos respondentes, levando esses individuos a se sentirem
mais restringidos ou mesmo se sentirem mais monitorados do que anteriormente.
Embora uma minoria esteja nesse cenario, essa percep¢ao demanda atengéo por
parte da gestao de pessoas da UNIVASF com relagdo ao grupo, que deve investigar
quais fatores especificos poderiam estar interferindo na autonomia desse grupo em
especial. E feito o diagndstico, propor agcdes de acompanhamento, capacitagdo ou
reestruturacao de fluxos de trabalho.

Uma pessoa optou por ndo responder ao questionamento. Os fatores que
levaram esse unico individuo a ndo querer responder ao questionario podem estar
relacionados aos fatores de falta de percepcao de autonomia do grupo dos oito, mas
nao quis se manifestar. Contudo também pode estar relacionado a outros fatores
como: desconforto para responder a pergunta, receio de exposi¢ao e identificagdo de

sua identidade ou, realmente, esse individuo tem uma percepgao confusa sobre o
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tema, ndo tendo ele como responder a questao, optando por abster-se. Entretanto,
em sintese, as respostas ao questionamento indicam que o teletrabalho na UNIVASF
tem sido altamente efetivo em promover maior sensacédo de autonomia para a maioria
dos servidores em teletrabalho, ainda que exista uma minoria que nao percebe tal
sensagao de autonomia proporcionada pelo trabalho remoto.

Grafico 03

Voceé tem acesso adequado as ferramentas necessarias para realizar seu trabalho remoto?

121 respostas

® sSim
® Nao
Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

115 (95%) pessoas responderam sim, cinco (4,1%) responderam ndo e uma
(0,8%) pessoa optou por ndo responder a questdo. Esse cenario mostra um quadro
bastante favoravel quanto as condigbes tecnoldgicas e estruturais necessarias para
os servidores realizarem as suas atividades remotamente. Ja era de se esperar que a
maioria dos servidores, em teletrabalho ou mesmo todos eles, tivessem acesso
adequado as ferramentas necessarias para realizarem as suas atividades
remotamente, ferramentas como computadores, acesso aos sistemas corporativos,
plataformas digitais, aplicativos de comunicagéao, suporte técnico e acesso satisfatério
a internet, tudo isso custeado por eles mesmos, pois o Decreto 11.072 de 17 de maio
de 2022 traz em seus artigos que: os servidores que queriam se candidatar para
realizar as suas atividades remotamente deverdo arcar com toda a estrutura
adequada para realiza-las. Nesse quesito, a surpresa veio de cinco pessoas hao
possuirem a estrutura minima exigida e de um sequer querer responder.

O grupo formado por cinco pessoas, que responderam néo, evidencia que a
realidade nao é uniforme entre os servidores. Mesmo em menor numero, existem
individuos que n&o possui as condigbes minimas para trabalharem remotamente.
Esses individuos, embora tenham se candidatado para trabalharem remotamente,

provavelmente, enfrentam dificuldades, que podem incluir equipamentos obsoletos,
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conexao instavel a internet, falta de softwares essenciais, problemas de acesso
remoto aos sistemas, auséncia de suporte técnico eficiente ou limitagdes fisicas no
ambiente doméstico. Barreiras como essas comprometem seriamente a realizagcéo
das atividades remotas, ja que esse tipo de trabalho depende muito da tecnologia da
informacgao e comunicagao. Segundo a regra determinada pelo Decreto 11.072 de 17
de maio de 2022, esses individuos ndo deveriam ter se candidatado a realizarem as
suas atividades remotamente, pelo menos nao até possuirem o minimo exigido para
tal modalidade de trabalho.

Quanto a pessoa que preferiu ndo responder, o fato pode ser os mesmos dos
cinco, ou seja, nao possui a estrutura minima necessaria. Mas nao quis expor esse
fato. O fato de essa pessoa em particular ndo querer expor a sua situagao sobre o
tema, também pode refletir incerteza com relagéo a pergunta ou medo de exposigéao
com a possivel revelagao de sua identidade. Ainda que o impacto numérico seja
pequeno, esse resultado reforga a importancia de garantir o sigilo, a seguranga e a
transparéncia no processo de pesquisa, garantindo ambiente seguro para respostas
sinceras. Em resumo, o cenario geral € extremamente positivo e mostra que a
gigantesca maioria dos servidores em teletrabalho dispéem da infraestrutura
necessaria para realizar as suas atividades remotamente. Contudo as respostas
negativas revelam, ainda que em pequeno grau, uma desigualdade que precisa ser
enfrentada pela gestao.

Grafico 04

Vocé sente que ha mais dificuldade na comunicagdo com sua equipe?
121 respostas

® sim
® Nao
Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
106 (87,6%) pessoas responderam nao e 15 (12,14%) responderam sim. Esse

resultado mostra um cenario bom no que diz respeito a manutengcdo da comunicagao
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entre equipes no regime de teletrabalho. O fato de uma ampla maioria nao ter notado
um aumento de dificuldades para se comunicar com as suas equipes indica que os
servidores, mesmo trabalhando remotamente, tém conseguido manter interagdes
eficientes mesmo a distancia, para isso, provavelmente, utilizando as ferramentas de
comunicagao disponiveis como: e-mails, plataformas de mensagens instantaneas,
reunides por videoconferéncia e sistemas internos de informatica. Esse resultado
aponta que a UNIVASF adotou estratégias adequadas para garantir fluidez no fluxo
informacional, oferecendo canais acessiveis, estaveis e apropriados para o
desenvolvimento do trabalho remoto.

Essa boa comunicacao revelada pela maioria no teletrabalho também pode
refletir um bom processo de adaptacgao ao teletrabalho, tanto por parte dos servidores
quanto das liderancas. A auséncia de dificuldades reportada pela maioria indica que
o distanciamento fisico ndo se transformou em barreira para o trabalho coletivo,
mostrando assim que o uso adequado das tecnologias tem sido suficiente para
garantir a continuidade das relagdes profissionais e 0 engajamento das equipes.

Entretanto o grupo formado por 15 pessoas que relatou dificuldades na
comunicagao merece analise cuidadosa por parte da gestao, pois revela que, embora
minoritario, ha um conjunto de servidores da UNIVASF, que enfrenta barreiras
relevantes no ambiente remoto no que diz respeito a comunicagao. Essas dificuldades
podem estar relacionadas a fatores diversos, como a falta da estrutura tecnolégica e
de comunicagcdo minima necessaria, falta de familiaridade com ferramentas digitais,
ruidos na comunicagao, auséncia de retorno rapido da equipe, reunidées pouco
produtivas ou mesmo a uma sensacao de isolamento e fragilizagdo dos vinculos
profissionais.

Filardi (2020) utiliza o termo isolamento profissional para se referir a uma
dificuldade de comunicagao das pessoas em teletrabalho. Para o autor o trabalho
remoto pode gerar, no teletrabalhador, a sensacdo de perda de vinculo com a
empresa. Problemas de natureza psicoldgica relacionada com o isolamento, demora
em obter respostas a questionamento pelo o teletrabalhador ndo estar no mesmo
ambiente fisico de seus superiores. Para o autor esse isolamento profissional pode
deixar mais dificultosa a comunicagao entre os teletrabalhadores e seus gestores.

A cultura organizacional pode potencializar esse ruido na comunicagao.
Equipes que dependem fortemente de interagbes presenciais ou de comunicagao

informal tendem a sofrer mais com a transigcdo para o teletrabalho. Assim, a
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experiéncia negativa desse grupo indica que a gestdo deve aprimorar seus
mecanismos de comunicagao, oferecendo capacitagdes, padronizagdes de fluxos
comunicativos, incentivos ao uso de ferramentas adequadas e ag¢des de integragéo
entre os servidores. Contudo o resultado ao questionamento mostra que a
comunicagdo funciona bem para a maioria dos servidores da UNIVASF em
teletrabalho, entretanto apresenta ruidos para uma parcela da equipe. O cenario
mostra que o teletrabalho ndo comprometeu a comunicagao institucional de maneira
geral, mas revela a necessidade de intervengdes especificas para assegurar que
todos os servidores tenham as mesmas condigdes de participagao ativa e integragao
no ambiente remoto.

Grafico 05

Vocé tem clareza das suas metas e demandas no teletrabalho?

121 respostas

® Sim
® Nao

Prefiro néao responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

118 (97,5%) pessoas responderam sim e trés (2,5%) pessoas responderam
nao. Esse resultado mostra que quase a totalidade dos pesquisados tém uma
compreensao muito clara de suas metas, responsabilidades, objetivos e tarefas. A
expressiva maioria dos respondentes afirmam possuirem clareza sobre o que precisa
ser realizado, logo sabem em quais prazos e sobre quais padrdes de qualidade suas
atividades devem ser realizadas.. Esses indicadores s&o basicos dentro de qualquer
modelo de trabalho. Contudo assume uma relevancia ainda maior no teletrabalho,
onde a autonomia é ampliada e a presenca fisica do gestor deixa de ser um elemento
cotidiano no acompanhamento das atividades.

Esse resultado sugere que a UNIVASF tem adotado praticas eficientes de
gestdo, comunicacdo e planejamento, oferecendo orientacbes claras, metas bem

definidas e canais de informagcao acessiveis. Entretanto trés pessoas responderam
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nao, embora seja um numero pequeno dentro do universo pesquisado. Ele pode
refletir falhas pontuais de comunicacgéao, orientagdes pouco claras por parte da chefia
imediata, mudangas frequentes nas demandas ou até dificuldades pessoais de
adaptacao ao teletrabalho que afetam a compreensao das metas. De acordo com
Leite e Lemos (2021), para a implantacéo do teletrabalho na organizagédo ha a
necessidade de um planejamento prévio. Tal planejamento tem varias fases
importantes. Uma delas é a selecao dos candidatos mais aptos para realizarem as
suas atividades remotamente. Quando se fala em selecado de candidatos mais aptos,
compreende-se que nem todas as pessoas estao capacitadas para realizarem as suas
atividades remotamente. Nao devem ser selecionadas para teletrabalho pessoas que
necessitem para um bom desempenho de supervisao fisica direta, que ndo sejam tao
disciplinadas ou mesmo que necessitem de relagdes interpessoais para nao se
sentirem isoladas.

Os ¢6rgaos de gestdo de pessoas sd0 0s responsaveis por selecionarem
apenas os individuos mais aptos. Mas o resultado mostra que o 6rgéo de gestéo de
pessoas da UNIVASF esta fazendo um servico satisfatério, apesar dos trés. Mas, em
resumo, o resultado mostra claramente que o teletrabalho na instituicdo tem
funcionado de maneira organizada e com elevado grau de clareza nas metas e
objetivos, o que reflete uma boa gestdo, comunicacao eficiente e adaptacido bem-
sucedida ao modelo remoto.

Grafico 06

Vocé percebeu aumento da carga de trabalho/demandas apds a adogéo do teletrabalho?

121 respostas

® sSim
® Nao

Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
93 (76,9%) pessoas responderam nao e 28 (23,1%) pessoas responderam
sim. O cenario mostra um quadro positivo em relagado a percepcao de aumento das

demandas no regime remoto comparado com o presencial. A maioria dos servidores
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nao percebeu aumento na carga de trabalho trabalhando remotamente. Isso indica
claramente que, para a maioria que respondeu ao questionamento, o teletrabalho néo
resultou em sobrecarga ou acumulo de tarefas. Esse dado indica que a UNIVASF
conseguiu organizar a transigao para o trabalho remoto de forma equilibrada, evitando
que a flexibilidade proporcionada pelo teletrabalho resultasse em pressdes
exacerbadas para o atingimento de metas com um possivel aumento das demandas

O fato de a maioria dos servidores da UNIVASF pesquisados responderem ao
questionamento afirmando que ndo houve aumento da carga de trabalho pode estar
relacionado a diversos fatores. Por exemplo: clareza nas metas e orientagdes, uso
adequado de ferramentas digitais, autonomia ampliada na organizacao das tarefas,
reducdo de interrupgdes tipicas do ambiente presencial e eliminagdo do tempo de
deslocamento, que, muitas vezes, impacta em cansaco e na produtividade. Essa
estabilidade contribui significativamente para o bem-estar dos trabalhadores e
aumento da produtividade dos mesmos.

Entretanto 28 pessoas responderam sim. Esse resultado indica que o aumento
da carga de trabalho ndo é inexistente. Para esse grupo, a adogéo do teletrabalho
pode ter intensificado demandas ou gerado sensagdo de maior pressao, seja pela
dificuldade em separar vida pessoal e profissional, pela ampliacdo de reunides e
comunicagoes digitais, pela necessidade de constante disponibilidade ou por
limitagdes no ambiente doméstico. Em alguns casos, a sobrecarga pode também
refletir perfis profissionais distintos, setores mais exigidos, fun¢gées mais complexas
ou desafios individuais na organizacao do tempo.

Para Roos e Silva (2023), ao haver transformag¢des no ambiente de trabalho,
consequentemente, irdo surgir desafios que necessitam de superagao por parte dos
gestores e trabalhadores, pois é necessaria uma rapida adaptagédo, além de
estabelecer novas maneiras de interacédo e comunicagao entre os atores envolvidos.
Ainda de acordo com os autores, para executar as atividades em casa, € necessario
a disciplina, motivacao e a administracao do tempo. E que, eventualmente, a mudanca
para esse novo modelo, inevitavelmente, trara mudancas na vida dos
teletrabalhadores, E essas mudancas, muitas vezes, serdao negativas como o aumento
de carga horaria, isolamento social, dificuldade de comunicagédo com a equipe dentre
outros.

Apesar de ser minoria, esse grupo de 28 pessoas representa um numero

significativo de pessoas que nao percebem o teletrabalho de maneira semelhante a
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maioria pesquisada. Esses dados mostram que o teletrabalho ndo afeta todos os
teletrabalhadores de maneira semelhante. Em resumo, o corte mostra que o
teletrabalho tem sido positivo para a maioria, sem gerar aumento na carga de trabalho,
o que reforga a viabilidade do modelo na UNIVASF. Contudo, a presenca de
servidores que perceberam o aumento das demandas revela a importancia de a
instituicdo continuar aprimorando politicas de gestdo de pessoas relacionadas ao
teletrabalho.

Grafico 07

O teletrabalho tem prejudicado a colaboragdo com colegas?
121 respostas

® sSim
® Nao

Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

110 (90,9%) pessoas responderam nao, 10 (8,3%) pessoas responderam sim
e uma (0,8%) preferiu ndo responder. Esse cenario mostra uma situagdo muito
favoravel com relagcdo a manutenc¢ao dos canais de colaboragao entre os servidores
mesmo estando eles trabalhando remotamente. A maioria dos servidores pesquisados
afirmaram nao terem notado barreiras na colaboragdo com os colegas por estarem
trabalhando remotamente. Isso indica que o teletrabalho ndo comprometeu, de
maneira significativa, o trabalho em equipe, a troca de informag¢des ou mesmo as
interacdes entre colegas e equipe. Esse cenario indica que as ferramentas adotadas
pela UNIVASF tém sido suficientes para manter a coeséao e a eficiéncia das equipes
em teletrabalho.

Essa visdo positiva relacionada a colaboragdo entre colegas mostra que
ocorreu uma adaptacdo bem sucedida a dindmica necessaria para realizar as
atividades remotamente. O resultado mostra que a maioria dos servidores da
UNIVASF tem as competéncias necessarias para realizarem as suas atividades
remotamente. Isso indica um outro fator relevante, que € o ndo interrompimento da

colaboracéo e da produtividade, o que contribui para um ambiente mais saudavel.
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Contudo 10 pessoas responderam sim. Esse numero indica que embora a
maioria ndo tenha visto prejuizo na colaboragcdo com a equipe por estar em
teletranalho, existe um grupo de individuos, que ainda que minoritario, experimentou
dificuldades e barreiras na colaboragao com os colegas durante o teletrabalho. Essas
barreiras podem estar relacionadas a fatores como ruidos de comunicagao, atrasos
em respostas, falhas tecnoldgicas, dificuldades com ferramentas digitais e isolamento
profissional.

Para a autora Taschetto (2019), os teletrabalhadores podem, em um primeiro
momento, ndo se adaptarem bem ao modelo de trabalho remoto. A autora cita que
um dos fatores que pode contribuir para essa ma adaptacao é a percepgao de solidao
por parte o teletrabalhador. Essa sensagdo de isolamento pode fazer surgir no
profissional um sentimento de desatualizagdo e desconexdo relacionado aos
problemas da empresa ou 6rgao. A autora refor¢ca que a falta de motivagao, preguica,
falta de supervisao direta podem levar o profissional a n&o priorizar assuntos e tarefas
relacionadas com as suas atividades. Esses fatores podem estar associados a essa
sensacgao de parte dos pesquisados de que o teletrabalho prejudicou a colaboragéo
com os colegas. Embora seja um grupo minoritario, essa percepg¢ao por parte desse
grupo revela que a gestdo deve adotar métodos mais incisivos para apoiar esses
servidores, garantindo assim que as rotinas de trabalho colaborativo sejam mais
estruturadas e inclusivas, ndo deixando nenhum servidor de fora.

Uma pessoa preferiu ndo responder, ainda que, dentro do universo
pesquisado, seja pouco representativa. Isso pode indicar desconforto em expressar
sua opinido, duvidas ao interpretar a pergunta, medo de ter a sua identidade revelada.
Esse fato reforga a importancia de manter todos os dados coletados seguros
destacando o sigilo, a confidencialidade das respostas e a garantia que além dos
pesquisadores envolvidos na pesquisa, ninguém mais tera acesso a nada relacionado
a mesma, além dos resultados, é claro. Em resumo, o resultado mostra que a adogao
do teletrabalho na UNIVASF nao prejudicou, de forma relevante, a colaboragéo entre
colegas, sendo percebido como funcional e produtivo para a maioria dos servidores.
Embora a existéncia de um pequeno grupo, que relatou dificuldades, faca vir a tona a
necessidade de a instituicdo fazer intervengdes pontuais, como capacitagdes em
ferramentas digitais, incentivo a comunicagdo estruturada, fortalecimento do
acompanhamento das equipes e ag¢des voltadas a integragdo, € necessario que a

instituicdo dé atencao a esses dois grupos que nao estdo alinhados a percepcéo da
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maioria.
Grafico 08

Vocé consegue separar bem o hordrio de trabalho do tempo pessoal?
121 respostas

® Sim
® Nao

Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

92 (76%) pessoas responderam sim, 27 (22,3%) pessoas responderam nao e
duas (1,7%) preferiu ndo responder. Esee resultado mostra uma situagdo um pouco
mais desfavoravel para um grupo especifico, sendo necessaria uma intervencao da
UNIVASF no contexto do teletrabalho. Embora a maioria dos servidores tenha
afirmado que conseguem manter uma separagao adequada entre a vida pessoal e
profissional, um numero significativo de pessoas relatou dificuldades nessa
separacgao. Esse resultado mostra um desafio para a universidade e aponta para um
dos riscos mais classicos do trabalho remoto, que € a nao divisao clara do horario de
trabalho e o tempo pessoal do servidor.

Adamczevski et al (2024) diz que as desvantagens associadas ao trabalho
remoto estdo, muitas vezes, associadas a fatores muito especificos, tais como:
isolamento social, isolamento profissional, dificuldades de manter uma ligagao
eficiente com a organizacao estando em teletrabalho, falta de supervisao direta, falta
de contato com colegas e superiores, o que pode prejudicar o desempenho e a
disciplina. Para o autor alguns individuos podem apresentar um aumento da
dificuldade para estabelecer limites bem claros entre o trabalho e a vida pessoal.

O grupo formado por 92 pesquisados, que disseram sim, demonstra que, mais
de 75% dos servidores pesquisados se adaptaram, de forma satisfatéria, a rotina do
teletrabalho, conseguindo organizar seus horarios, estabelecendo limites bem
definidos entre o trabalho e seu tempo pessoal, possibilitando, assim, a realizacao
das atividades profissionais sem comprometer o tempo destinado ao descanso, ao



7

lazer, a familia e as atividades pessoais. Esses trabalhadores, provavelmente,
desenvolveram estratégias de autogestdo de seu tempo e de suas atividades
profissionais, disciplina e organizagcdo. Possivelmente, contam com condigbes
domésticas mais favoraveis ao teletrabalho, como espac¢o adequado para realizar as
suas atividades e apoio familiar. Essa parcela representa um grupo, que se adaptou
com muito éxito ao modelo. Isso mostra que o teletrabalho pode, sim, proporcionar
um equilibrio satisfatério entre a vida profissional e pessoal.

Contudo o grupo formado por 27 pessoas que afirmaram ndo conseguirem
separar bem o horario de trabalho do tempo pessoal € bastante significativo. Esses
servidores representam uma parcela importante dos teletrabalhadores da UNIVASF.
O resultado mostra que esses servidores possuem barreiras nao muito claras entre o
profissional e o pessoal com os limites entre trabalho e vida pessoal ndo bem
definidos. E um problema que, se persistindo, pode levar a um quadro de estresse
cronico, cansago, com impacto na saude mental, fisica e redu¢do da qualidade de
vida. As causas possiveis dessa quebra da barreira entre a vida profissional e a vida
pessoal podem estar relacionados ao aumento da sensacdo de disponibilidade
permanente, jornadas estendidas, aumento de tarefas, ambiente doméstico
conflituoso, dificuldades em gerenciar o tempo e a nao utilizagdo de praticas claras de
desconexao. Esses fatores mostram que, embora o teletrabalho apresente inUmeras
vantagens para os seus adeptos, ele também exige politicas sélidas de apoio e
acompanhamento para garantir que os servidores néo sejam sobrecarregados ou
ultrapassem os limites de uma jornada de trabalho saudavel.

As respostas negativas também podem ser um indicativo de lacunas na gestao
das equipes, metas pouco estruturadas e ndo bem definidas, excesso de reunides
virtuais fora do horario acordado para a realizacdo das atividades remotamente,
comunicagdes fora do horario de trabalho. As duas pessoas que preferiram nao
responder sugerem desconforto para responder ao questionamento como: medo de
ter a identidade revelada, nao compreensao da pergunta, mas, em resumo, O
resultado mostra que, embora a maioria tenha conseguido se adaptar bem ao
teletrabalho e manter uma separacao saudavel entre vida pessoal e profissional, uma
parcela significativa ainda enfrenta dificuldades, o que exige agbes institucionais

direcionadas para este grupo em especial.
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Grafico 09

Vocé sente que sua produtividade é igual ou superior a do trabalho presencial?

121 respostas

® Igual
@ Superior
Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
65 (563,7%) pessoas afirmaram que a produtividade é superior, 54 (45,6%

afirmaram que é igual e duas (1,7%) preferiu n&o responder. Esse cenario revela um
quadro equilibrado e positivo em relacdo ao impacto do teletrabalho no desempenho
dos servidores. Esses dados mostram que, para um grupo dos servidores, o trabalho
remoto ndo apenas manteve o nivel de produtividade ja existente no regime
presencial, como para outro grupo houve uma melhoria na sua produtividade, o que
esta alinhado com estudos anteriormente feitos sobre o teletrabalho. De acordo com
diversos estudiosos sobre o tema, uma das principais vantagens relatadas pelos que
exercem a sua atividade remotamente € o aumento da produtividade.

Nas palavras de Hau e Todescat (2018), o teletrabalho possibilita ao
teletrabalhador a oportunidade de gerenciar seu tempo e escolher as melhores
maneiras e horario para realizar as suas atividades garantindo, assim, uma maior
autonomia, o que, segundo os autores, possibilitara melhora na qualidade de vida,
maior satisfagao profissional e aumento na produtividade.

O grupo formado por 65 servidores, que perceberam um aumento da
produtividade como superior a quando trabalhavam presencialmente representa um
indicador importante de que o teletrabalho favoreceu a eficiéncia e o foco nas
atividades. Esse dado sugere que o ambiente remoto, quando bem estruturado e
organizado, contribui significativamente para reduzir interrupgdes muito comuns no
ambiente presencial, eliminar deslocamentos, permitir melhor organizagéo do tempo
e oferece condigdes ao teletrabalhador de gerenciar o seu préprio ritmo e horario para
realizar as suas atividades. A percepg¢ao da maioria de um aumento da produtividade
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esta frequentemente associada também ao aumento da autonomia, a flexibilidade na
execucgao das tarefas e de horarios e ao bom uso das ferramentas de tecnologia e
comunicacéo disponiveis (Hau e Todescat, 2018).

O numero consideravel de 54 servidores que afirmam ter produtividade igual
a do trabalho presencial também é positivo, pois indica que, para essa parcela, o
teletrabalho n&o prejudicou o desempenho de suas atividades e que conseguiram
manter o mesmo nivel de entrega mesmo fora do ambiente institucional. Isso
demonstra uma perfeita adaptabilidade ao modelo, competéncia para desempenhar
as suas fungdes e clareza de suas metas e objetivos.

As duas pessoas que preferiram nao responder indica, provavelmente, os
mesmos fatores ja expostas até aqui sobre a mesma situagéo: incerteza para
responder a pergunta, falta de compreensdo da mesma, medo de expor a sua
identidade, ndo ser capaz de mensurar se a sua produtividade aumentou ou nao.
Embora numericamente menor, essas respostas reforcam a importadncia de um
ambiente de pesquisa seguro e confidencial, bem como de perguntas e respostas
claras. Em sintese, o resultado mostra um quadro extremamente satisfatorio para os
servidores em termos de produtividade no teletrabalho. A predominancia de respostas
positiva com produtividade igual ou superior reforca que o regime remoto, quando
bem planejado e apoiado pela instituicdo, funciona de maneira satisfatéria tanto para
gestores quanto para teletrabalhadores.

Grafico 10

Vocé recebe o mesmo nivel de apcio da lideranga trabalhando remotamente?
121 respostas

® sim
® Nao

. Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
108 (89,3%) pessoas responderam sim, oito (6,6%) responderam nao e cinco
(4,1%) pessoas preferindo nao responder. O resultado mostra um quadro positivo
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sobre a atuagao da lideranga da UNIVASF na adaptacao ao teletrabalho. Os dados
indicam que a maioria dos servidores percebe que o suporte institucional e dos
gestores se manteve eficiente mesmo fora do ambiente presencial, o que € um dos
fatores mais importante para a eficacia e eficiéncia do trabalho remoto no setor
publico.

O fato de 108 servidores afirmarem que continuam recebendo o0 mesmo nivel
de apoio da lideranca demonstra que houve uma boa transi¢ado do modelo presencial
para o remoto, que, provavelmente, envolve, acdes como orientagcédo continua, canais
de comunicagao abertos, reunides periodicas, clareza das metas e disponibilidade dos
gestores para solucionar duvidas ou dificuldades. Essa percepgao € muito positiva e
mostra que os gestores da UNIVASF conseguiram adaptar os seus modelos de gestao
e lideranca ao modelo remoto. Esse resultado mostra a consolidacdo de uma cultura
institucional mais madura e preparada para se adaptar a mudangas.

Contudo oito servidores que responderam n&o, embora sejam um grupo
pequeno, ele ndo pode ser ignorado. Suas respostas indicam que, ainda, ha desafios
relacionados ao suporte dos gestores no teletrabalho. Esses desafios podem estar
relacionados com dificuldades de comunicagdo, sensagao de isolamento, falta de
retorno a duvidas, tempo de resposta insuficiente ou mesmo baixa adaptagcédo de
alguns gestores as ferramentas digitais ou mesmo ao modelo remoto. Esse grupo,
mesmo que pequeno, mostra que nem todos os setores ou chefias conseguiram
desenvolver praticas de gestdo igualmente eficazes no ambiente remoto, refletindo
desigualdades internas no processo de adaptacao.

Para Aderaldo et al (2017), o isolamento social € um dos problemas mais
evidente em relagcédo ao teletrabalho. Nés, seres humanos, somos animais sociais;
nosso bem-estar profissional depende muito de nossas interacdes e vinculos criados
no ambiente de trabalho. No ambiente de trabalho tradicional, as pessoas se reunem
em grupos para conversar sobre assunto diversos, mas também sobre assunto do
trabalho. Entre essas pessoas se incluem os seus superiores. No teletrabalho, a
integragéo social é o fator mais problematico, pois, dependendo do individuo, pode
ficar seriamente prejudicada, o que, ocasionalmente, ira gerar barreiras de
relacionamento com o restante da equipe, incluindo os gestores. A sensacgao de
isolamento para os que sdo mais afetados por ela pode refletir na produtividade, na
relagdo com os gestores e na qualidade de vida do teletrabalhador, podendo gerar no

individuo uma sensacao de alienacao em relagdo aos demais.
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Quanto aos cinco que preferiram nao responder, os motivos podem ser os
mesmos ja mostrados até aqui nessa situagao: desconforto em emitir a opinido sobre
a liderancga, receio de exposicao, incapacidade para responder a questao, falta de
clareza sobre a pergunta realizada. Como ja mencionado, essa neutralidade reforga a
necessidade de garantir confidencialidade nas pesquisas realizadas com seres
humanos. Mas, em resumo, o cenario apresentado € extremamente favoravel ao
modelo remoto no que diz respeito ao apoio das liderancgas. Esse nivel de suporte se
traduz diretamente em estabilidade do desempenho profissional, maior seguranga no
cumprimento das metas e reducédo de tensdes tipicas do teletrabalho. Ao mesmo
tempo, a presenga de um pequeno grupo, que percebe fragilidades, convida a
instituicdo a identificar lacunas, promover capacitagdes. Entretanto os resultados
mostram claramente que a UNIVASF esta no caminho certo, com gestores em sua
maioria preparados para gerir pessoas em teletrabalho,

Grafico 11

0 teletrabalho impactou positivamente sua convivéncia familiar?

121 respostas

® sSim
® Nao

Prefiro ndo responder

]

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
112 (92,6%) pessoas responderam sim, seis (5%) pessoas responderam nao

e trés (2,5%) pessoas preferiram se abster de responder. Isso mostra um cenario
muito favoravel no que diz respeito aos efeitos do trabalho remoto sobre a vida familiar
dos participantes. A maioria das respostas afirmativas indica que, para a maioria dos
servidores da UNIVASF, o teletrabalho promoveu um bom equilibrio entre as
responsabilidades profissionais € a convivéncia com familiares, proporcionando,
assim, ganhos significativos no que diz respeito a melhora da qualidade de vida dos
servidores, o que ndao € nenhuma novidade. Estudos anteriores sobre o tema ja

revelavam essa faceta do teletrabalho.
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De acordo com Oliveira e Pantojo (2018), no que se refere as vantagens
observadas no modelo de trabalho remoto, essas, muitas vezes, sdo observadas
pelos teletrabalhadores, pelas instituicdes e pela sociedade. Por outro lado, as
desvantagens sao observadas apenas pelo teletrabalhador. As vantagens para o
teletrabalhador estdo mais frequentemente associadas a: melhoria de qualidade de
vida no trabalho, flexibilidade de horario, menor exposi¢ao a riscos e a violéncia,
diminuicdo do estresse, reducdo com tempo de deslocamentos, aumento da
produtividade e equilibrio entre trabalho e familia, ou seja, uma melhora da relagao do
teletrabalhador e seus familiares.

O fato de 112 pessoas terem respondido sim indica que o teletrabalho
ofereceu aos servidores beneficios como: otimizagdo do tempo antes gasto em
deslocamentos, maior flexibilidade na organizagdo da rotina, possibilidade de
acompanhar mais de perto a vida dos filhos ou familiares dependentes, e reducao do
estresse associado a ambientes de trabalho presenciais. Todos esses fatores, juntos,
contribuem para uma maior presenca fisica do teletrabalhador no nucleo familiar, o
que contribui para fortalecer vinculos, melhorar a comunicagédo e gerar um clima
doméstico mais harmonioso e saudavel. Essa percepcéo positiva demonstra que os
servidores das UNIVASF foram capazes de adaptar-se bem ao espaco domiciliar
como ambiente de trabalho, equilibrando produtividade e convivéncia familiar.

Contudo as seis respostas negativas também merecem atengao, pois revelam
que, embora a maioria tenha se beneficiado, o teletrabalho pode, para alguns
individuos, gerar efeitos opostos. Entre os possiveis motivos, podem estar uma
separagao nao muito clara entre a vida profissional e privada, dificuldades em
estabelecer limites claros entre horarios de trabalho e descanso, interrupgcdes
frequentes durante a jornada, conflitos familiares intensificados pela presenca
constante do teletrabalhador em casa, falta de ambiente adequado para realizar as
atividades. Esse resultado mostra que o teletrabalho é uma experiéncia individual.
Para que possa funcionar bem, ele depende de fatores importantes como estrutura
doméstica acolhedora, espaco fisico adequado, uma boa dinamica familiar e
capacidade de autogestao do tempo. Esse grupo, mesmo pequeno, mostra que, em
certos contextos, o teletrabalho pode diminuir a qualidade de vida do teletrabalhador.

As trés pessoas que preferiram nao responder podem estar associadas aos
fatores ja apresentados nesse trabalho em situagdes semelhantes: desconforto para

responder as perguntas, medo de expor a vida familiar, falta de compreensao da
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pergunta, medo de ter a sua identidade revelada. Nessa questdao, em especial,
dependendo da sensibilidade dos respondentes pode revelar até o acionamento de
gatilhos ao responder ao questionamento. Entretanto, de modo geral, o resultado
apresentado mostra um cenario muito positivo com refor¢o dos lagcos familiares, o que
reforca os beneficios do modelo remoto.

Grafico 12

Vocé sente que sua salde mental melhorou com o trabalho remoto?

121 respostas

® sim
® Nao

Prefiro n&o responder
8,3%

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

108 (89,3%) pessoas responderam sim, 10 (8,3%) pessoas responderam nao
e trés (2,5%) pessoas preferiram por n&o responder. O resultado revela um quadro
muito favoravel, indicando que o teletrabalho teve impacto positivo sobre o bem-estar
emocional e psicolégico da maioria dos pesquisados. Esses dados sugerem que, para
a maior parte dos servidores da UNIVASF, a transicdo para o teletrabalho
proporcionou condigbes mais saudaveis de organizagdo da rotina e redugdo dos
estresses tipicos dos ambientes presenciais de trabalho, o que revela um fato
extremamente positivo, ja que a manutencao da saude mental € um fato sensivel
dessa modalidade de trabalho.

Segundo Weber o Borges (2021), com relagcdo as desvantagens associadas
ao teletrabalho, os autores apontam como aspecto negativo o isolamento vivido pelos
teletrabalhadores, ja que diminui a interacdo e o contato dos individuos. Ainda
segundo os autores, no campo das desvantagens do teletrabalho, encontram-se os
impactos negativos causados na saude mental do teletrabalhador. Essa modalidade
de trabalho necessita de uma atengcédo muito grande a saude mental dos
teletrabalhadores, ja que esse modelo de trabalho proporciona um rompimento rapido
de contato fisico com outras pessoas, contato esse a que os trabalhadores estavam
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acostumados. Mas, pelo resultado apresentado, esse nao foi 0 caso da gigantesca
maioria dos servidores da UNIVASF, mas ja indica um norte para o entendimento dos
outros dois grupos de respondentes.

O numero de 108 respostas afirmativas indica que o teletrabalho foi percebido
como um fator de melhoria da saude mental dos respondentes. As possiveis razoes
dessa melhoria da saude mental podem estar associadas a fatores como: a
eliminacdo de deslocamento para o trabalho, relagdes interpessoais conflituosas no
ambiente de trabalho fisico, interrupg¢des frequentes, sem falar, que em muitos casos,
a proximidade com a familia e o ambiente familiar podem gerar sensagao de
seguranga, felicidade e conforto emocional, especialmente em casos mais
especificos, como de gestantes, maes e pais de filhos pequenos, pessoas que tém
como dependentes idosos ou pessoas com deficiéncia. A soma de todos esses fatores
pode gerar nos individuos uma sensagdo muito grande de bem-estar, reduzir
ansiedade e favorecer um equilibrio mais saudavel entre vida laboral e pessoal.

As dez pessoas que responderam nao revela que o teletrabalho ndo tem o
mesmo impacto para todos. Para esse grupo em especial, o trabalho remoto pode ter
aumentado sentimentos negativos como: isolamento, soliddo, desconexao com a
equipe e com a instituicdo. Com afirmado por Weber o Borges (2021), em algumas
situagdes, a convivéncia familiar aumentada pode gerar sobrecarga emocional no
individuo, principalmente para quem tem que dividir o espagco com criangas pequenas,
idosos, familiares dependentes ou outras responsabilidades associadas ao ambiente
domésticas. Outro fator é a possivel dificuldade em estabelecer limites entre trabalho
e descanso, 0 que pode levar ao prolongamento da jornada e sensagao de
esgotamento. A falta de determinar barreiras claras entre o ambiente profissional e
doméstico também pode ser um fator.

Nesse caso em especial, as trés pessoas que preferiram nao responder
podem indicar que a questdo sobre saude mental € um tema sensivel, podendo
acionar gatilhos, criar receio, desconforto ou medo de ter a identidade revelada. A
saude mental € um tema muito sensivel, e nem sempre, as pessoas se sentem
confortaveis para falar sobre o mesmo. Essa recusa reforga a necessidade de tratar
dados dessa natureza com grande sensibilidade e ética, assegurando, acima de tudo,
a confidencialidade dos participantes. Mas em resumo, os dados revelam que o
teletrabalho, quando realizado adequadamente, pode ser um importante aliado da

saude mental dos servidores, contribuindo para uma rotina mais equilibrada, produtiva
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e menos desgastante. Porém também revela que € importante as instituigcdes publicas
terem politicas de acompanhamento psicoldgico dos servidores em teletrabalho.
Grafico 13

Vocé sente mais soliddo ou isolamento desde que iniciou o teletrabalho?
121 respostas

® Sim
® Nso

Prefiro néo responder

87,6%

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

106 (87,6%) pessoas responderam né&o, 14 (11,6%) responderam sim e uma
(0,8%) pessoa preferiu ndo responder. O quadro acima é positivo, mesmo tratando-
se de um dos temas mais sensiveis do teletrabalho. A maioria dos participantes nao
teve a percepgao de aumento do sentimento de solidao ou isolamento, apos aderir ao
teletrabalho na UNIVASF. Esse resultado, felizmente, vai em sentido contrario a uma
das maiores preocupacoes relacionadas ao trabalho remoto, que é a possibilidade de
isolamento social, isolamento profissional e ao distanciamento dos colegas. No caso
em questdo, observa-se que o teletrabalho, nos moldes como foi implantado na
UNIVASF, ndo gerou impactos negativos significativos relacionados ao tema. O
expressivo numero de 106 respostas negativas indica que para a maioria dos
servidores pesquisados, o teletrabalho nao proporcionou um sentimento de
isolamento. Para muitas pessoas a flexibilidade proporcionada pelo trabalho remoto,
somada a sensagao de autonomia, mais a possibilidade de estar préximo de seu
ambiente familiar, simplesmente neutraliza a sensacéo de isolamento. Vale resaltar
que existem muitas pessoas que ndo necessitam tanto do convivio social em tempos
como o que vivemos hoje, tempo das redes sociais.

14 afirmaram sim. Embora pequeno, este grupo merece atencgdo, pois
evidencia que uma parcela dos servidores da UNIVASF apds aderir ao teletrabalho,
passou a evidenciar uma sensagao de isolamento e desconexdo. Esse grupo,

possivelmente, pode incluir pessoas que valorizam mais a convivéncia presencial, que
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possuem redes sociais mais ligadas ao ambiente de fisico de trabalho. A falta de
interagcdes presenciais, conversas informais, a famosa hora do cafezinho, tdo comuns
nos ambientes fisicos, pode impactar, negativamente, esses trabalhadores, gerando
sentimentos de desconexéo, isolamento, abandono e alienagao.

Sobre o isolamento, Vebber e Borges (2021) nos dizem as principais
vantagens relacionadas ao teletrabalho. Para os autores seriam: pouca necessidade
de deslocar-se a empresa, economia com transporte, flexibilidade de horarios,
ambiente de trabalho mais adequado, maior liberdade de como se vestir e poder fazer
atividades domésticas. Como a principal desvantagem os autores destacam o
isolamento social. Um estudo que Filardi et al (2020) fezeram sobre o ponto de vista
de varios estudiosos, sobre o teletrabalho, sobre as vantagens e desvantagens do
modelo, apontou que para a maioria dos estudiosos o isolamento social e profissional
€ a maior desvantagem do modelo remoto.

Quanto a unica pessoa pesquisada que preferiu nao responder. Pode ter sido
pelos mesmos motivos ja mostrados neste trabalho e neste contesto especifico. Sao
eles: desconforto com o tema, sensibilidade, ndo compreensao da pergunta; o tema
pode acionar gatilhos, receio de ter a identidade revelada, mesmo essa possibilidade,
neste estudo devido aos métodos de coleta e tratamento de dados utilizados serem
impossiveis de acontecerem. Contudo isso demonstra que os sentimentos de solidao
para algumas pessoas pode ser um tema extremamente delicado, o que merece
respeito e cuidado. Mas, em resumo, o resultado do estudo mostra que, da maneira
como foi introduzido na UNIVASF, o teletrabalho ndo gerou nenhum sentimento de
soliddo ou isolamento para a maioria dos servidores pesquisados. Contudo a
presenca de uma parcela, ainda que pequena, que vivencia o sentimento de solidao,
merece atencdo por parte da instituicdo, sendo necessario um acompanhamento

profissional dos servidores que vivenciam esse sentimento.
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Grafico 14

O teletrabalho reduziu seu tempo de lazer?

121 respostas

® sSim
® Nao

Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

116 (95,9%) pessoas afirmaram que nao, quatro (3,3%) pessoas responderam
sim e uma (0,8%) preferiu ndo responder. Esse resultado revela um cenario
extremamente favoravel quanto ao equilibrio entre trabalho e a vida pessoal no
contexto do teletrabalho na UNIVASF. A percepcao da maioria de que o teletrabalho
nao comprometeu o seu tempo de lazer indica que para a maioria dos servidores da
UNIVASF houve uma divisdo equilibrada entre o trabalho, descanso e o convivio
social.

Esse numero expressivo de respondentes que responderam nao indica que o
modelo remoto, para os servidores da instituicdo, proporcionou maior flexibilidade na
administracdao do tempo, permitindo que as horas anteriormente utilizadas com
deslocamentos e esperas fossem redistribuidas de maneira mais eficiente ao longo
do dia, resultando em maior disponibilidade para atividades de lazer ou para
descanso. Isso nos mostra uma grande vantagem do teletrabalho, que € o aumento
da qualidade de vida, De acordo com Tremblay (2002), o horario mais flexivel de
trabalho € uma das vantagens mais importantes para os teletrabalhadores, ainda que
em alguns casos, muito teletrabalhadores nao tirem vantagem disso. Sé o fato de nao
se deslocarem para o local de trabalho ja simplifica a vida e convivéncias familiar.

O fato de quatro pessoas terem respondido sim pode indicar o que o autor
mencionou, que sao pessoas que nao tiram vantagens da flexibilidade proporcionada
pelo teletrabalho. Mas pode também ser casos especificos em que o teletrabalho para
esse grupo em especial, implicou no aumento da demanda, dificuldade de delimitar

limites claros entre o profissional e vida privada ou uma ma organizagao entre o
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espaco profissional e doméstico. Embora seja um grupo pouco expressivo no
universo pesquisado, esse dado n&o deve ser ignorado, pois indica a importancia de
politicas internas de gestdo que reforgam limites claros de jornada de trabalho, pausas
e orientagdes ergondmicas de modo a evitar que casos isolados possam evoluir para
padrées mais amplos.

Quanto ao participante que preferiu nao responder sugere os mesmos padrdes
de sempre nessa situacdo: alta sensibilidade a questdo, ndo compreensao da
pergunta, falta de uma percepg¢ao clara da proépria rotina, medo de exposigdo. Mas em
resumo, os resultados revelam que o teletrabalho, nos moldes em que foi adotado na
UNIVASF, nao s6 preservou como pode ter ampliado o bem-estar dos servidores, mas
também esse resultado esta alinhado a outros estudos ja realizados sobre o tema.
Esses achados mostram uma das principais vantagens frequentemente atribuida ao
teletrabalho, que € a capacidade de melhorar a qualidade de vida dos adeptos ao
modelo.

Grafico 15

Vocé tem um ambiente adequado em casa para trabalhar?

121 respostas

® Sim
® Nizo

. Prefiro néao responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

109 (90,1%) pessoas responderam sim, nove (7,4%) responderam nao e trés
(2,5%) preferiram nao responder, O quadro apresentado revela um panorama muito
favoravel em relacao as condi¢des familiares e estruturais para o teletrabalho e para
os 109 participantes que responderam sim. A maioria afirmou possuir um ambiente
adequado para realizar as suas atividades remotamente, ou seja, dispde de um
ambiente tranquilo e pacifico para realizar as suas atividades, com as fronteiras entre
o pessoal e profissional bem definidas. E importante frisar que essa pergunta e

diferente da terceira pergunta, que diz respeito mais a estrutura fisica como: mobiliario
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adequado, computadores, internet, ferramentas de comunicagdo, ou seja, as
condicbes minimas necessarias para realizar as suas atividades remotamente. Tal
pergunta esta relacionada ao fato de o teletrabalhador ter um ambiente tranquilo e
pacifico para realizar as suas atividades, um ambiente sem conflitos familiares.

Esse resultado € importante, pois reforca como o ambiente doméstico
adequado é um dos principais fatores que influenciam a produtividade, o bem-estar e
a saude ocupacional do teletrabalhador. O resultado mostra que a maior parte dos
servidores da UNIVASF conseguiu adaptar-se perfeitamente ao modelo remoto, seja
por condi¢des favoraveis ja existentes ou por ajustes realizados ao longo do tempo.

Nove participantes afirmaram nao possuirem um ambiente adequado para
realizarem as suas atividades remotamente de forma satisfatoria. O resultado revela
que esse grupo enfrenta dificuldades para realizar as suas atividades remotamente.
Essa falta de adequacao pode estar associada a diversos fatores como: espacos
reduzidos, compartilhamento de ambientes com outras pessoas, ambiente
confltuoso. Mesmo sendo uma parcela pequena dos pesquisados. Esse grupo
mostra desigualdades ou limitagdes, que precisam ser consideradas pela
universidade.

Quanto aos trés participantes que preferiram nao responder, isso pode indicar
alguma sensibilidade a pergunta, incerteza quanto ao préprio conceito de ambiente
adequado, ndo compreensao da pergunta ou medo de ter a sua identidade revelada.
Contudo, de modo geral, o resultado foi muito positivo. E revela um cenario onde o
teletrabalho e viavel para a maioria dos participantes e que ainda se sentem bem
instalados em seus ambientes domésticos, mas também mostra uma pequena parcela
que tem dificuldades relacionadas ao tema. Esses achados reforgcam a necessidade
de politicas de gestdo de pessoas que considerem a diversidade das condigbes
domiciliares e busquem garantir igualdade de condigdes entre os servidores, para que

o teletrabalho seja sustentavel, saudavel e produtivo para todos.
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Grafico 16

Vocé sente que tem mais tempo para cuidar da saude fisica e mental no teletrabalho?

121 respostas

® sSim
® Nao

Prefiro ndo responder

)

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
113 (93,4%) pessoas responderam sim, seis (5%) responderam nao e duas

(1,7%) preferiram nao responder. O resultado mostra um panorama muito positivo em
relagdo aos impactos relacionados a saude fisica e mental dos servidores da
UNIVASF que aderiram ao teletrabalho. A maioria dos pesquisados afirmaram que
tem mais tempo para cuidarem da propria saude fisica e mental, o que indica que o
trabalho remoto tem contribuido significativamente para promover habitos mais
saudaveis, reducao do estresse e melhoria da qualidade de vida dos servidores da
UNIVASF. Essa percepgao dos servidores da UNIVASF dialoga e esta alinhada com
pesquisas ja realizadas sobre o tema os quais apontam que a eliminagao do tempo
de deslocamento, a flexibilidade de horarios, mais contato com a familia e maior
autonomia sao fatores positivos e favorecem uma melhora da qualidade de vida das
pessoas em trabalho remoto.

Segundo Taschetto e Froehlich (2019), as vantagens do teletrabalho para o
teletrabalhador sdo: 0 aumento da produtividade, a redug¢ao das doencgas relacionadas
com o stress comuns ao ambiente presencial, o aumento da satisfacdo com o trabalho.
Essa satisfacao esta relacionada ao fato de os trabalhadores que trabalham em casa
terem condicdes melhores para exercer as suas atividades do que no ambiente
presencial. A nao necessidade de terem que sair todos os dias para o trabalho, a
autonomia e a flexibilidade de horarios, todos esses fatores contribuem para uma
sensacgao de satisfacdo. Para os autores todas essas vantagens citadas contribuem
significativamente para o aumento da qualidade de vida dos teletrabalhadores.

O resultado indica que o teletrabalho possibilitou aos participantes
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incorporarem a suas vidas atividades antes dificultadas pela rigidez da rotina
tradicional, como por exemplo: exercicios fisicos, consultas médicas, momentos de
relaxamento, organizacéo pessoal e praticas relacionadas a saude fisica e mental. A
sensacao de maior controle sobre o préprio tempo tende a reduzir tensdes
emocionais, contribuindo para um ambiente de trabalho mais equilibrado e menos
suscetivel ao estresse. A percepcado de melhoria na qualidade de vida reafirma um
dos principais potenciais do teletrabalho, que € o equilibrio harmonioso entre a vida
profissional e pessoal.

Contudo seis pessoas que responderam ndo mostra um grupo, que, ainda que
pequeno, deve ser observado, pois indicam que, para alguns trabalhadores, o
teletrabalho ndo trouxe nenhum beneficio relacionado a melhorias na saude fisica e
mental. Entre as possiveis explicagcdes sobre isso podemos citar: aumento de
demandas, dificuldade em delimitar fronteiras entre vida pessoal e profissional,
sobrecarga doméstica, isolamento, falta de disciplina, dificuldade de se adaptar ao
modelo remoto. Esse resultado nos mostra que o teletrabalho, embora seja positivo
para a maioria das pessoas, ndo sao todas as pessoas que se beneficiam do modelo,
O que reforga algo que ja foi dito nessa analise, apenas os mais aptos devem ser
selecionados para trabalharem remotamente.

O fato de dois participantes preferiram nao responder pode refletir hesitacao,
insegurancga, falta de clareza sobre sua experiéncia. A pergunta pode ter acionado
algum gatilho, ndo compreenséao da pergunta, medo de ter a identidade revelada. Isso
€ natural, pois temas relacionados a saude fisica e mental podem ser muito sensiveis
para algumas pessoas. Mas, em resumo, o resultado mostra que o teletrabalho tem
sido amplamente percebido como um facilitador do cuidado com a saude fisica e
mental pelos servidores da UNIVASF em teletrabalho, contribuindo assim para uma

melhora na qualidade de vida e no bem-estar dos servidores da instituicao.
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Grafico 17

O teletrabalho favorece a sua qualidade de vida?

121 respostas
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Fonte: elaborado pelo autor (2025)
119 (98,3%) pessoas responderam sim e duas (1,7%) pessoas responderam

nao. Esse resultado ndo apresentou nenhum supressa, sendo o resultado mais
positivo sobre o teletrabalho apresentado nesta pesquisa. O resultado apresentado
revela um cenario muito favoravel a percepcgao positiva do teletrabalho entre os
participantes da pesquisa. O numero expressivo de respostas afirmativas mostra
claramente que, para quase a totalidade dos pesquisados, o regime remoto tem sido
capaz de promover melhorias importantes relacionadas a qualidade de vida dos
servidores em regime remoto.

Essa percepcao de melhoria pode estar ligada a fatores como: bem-estar,
gestdo do tempo, saude fisica e mental, convivéncia familiar e equilibrio entre
demandas profissionais e pessoais. Esse resultado indica que o teletrabalho nao
apenas se consolidou como uma alternativa viavel e funcional na UNIVASF, mas
também como um formato de trabalho que, em termos praticos, proporciona
condi¢gdes mais humanas, flexiveis e saudaveis para seus adeptos. Praticamente,
todos os estudiosos sobre o teletrabalho apontam como uma de suas principais
vantagens a melhoria da qualidade de vida.

Para Filardi et al (2018) o teletrabalho tem as suas origens nas empresas
privadas, consequéncia do aumento do uso da tecnologia da informacédo e
comunicagao. Ainda de acordo com o autor tal modelo contribuiu para a flexibilidade
organizacional e dos processos de gerenciamento gerando maior eficiéncia na gestao.
Entre as vantagens de as instituigbes adotarem o teletrabalho se encontram a

economia de recursos naturais gerada pelo menor consumo nos locais de trabalho e
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a melhoria da qualidade de vida para os trabalhadores.

O fato de os servidores da UNIVASF em teletrabalho terem percebido essa
melhoria da qualidade de vida pode estar associada a diversos fatores ja mencionados
nessa analise, como por exemplo: a eliminagcdo do tempo de deslocamento, maior
autonomia para organizar a rotina, possibilidade de ter um ambiente de trabalho mais
adequado as necessidades individuais, redugao de custo com os deslocamentos,
aumento do tempo disponivel para descanso, lazer e atividades fisicas. Para muitas
pessoas o conforto do ambiente doméstico e a flexibilidade de horario podem reduzir
niveis de estresse e cansacgo, contribuindo para uma melhor saude mental e fisica.
Essa percepgdo extremamente positiva indica que a UNIVASF tem utilizado
ferramentas de gestdo, comunicagao e acompanhamento eficientes, garantindo assim
que os servidores mantenham a produtividade sem comprometer seu bem-estar.

Quanto as duas respostas negativas, ainda que numericamente pequenas,
sao igualmente importantes neste estudo e devem ser consideradas. Elas podem
revelar experiéncias especificas de dificuldades relacionadas ao teletrabalho, como
sensacgao de isolamento, conflitos entre atividades domésticas e profissionais, falta de
espaco fisico adequado, falta de equipamentos adequados, internet ineficiente,
sobrecarga emocional, dificuldade para separar vida pessoal e profissional, problemas
domeésticos, problemas de ordem pessoal. E muito dificil precisar exatamente porque
esses dois individuos, em especial, ndo viram melhoria de suas qualidades de vida
trabalhando em teletrabalho. Contudo casos especificos como esses reforcam a
necessidade de politicas publicas relacionadas ao trabalho remoto que garantam
suporte continuo aos teletrabalhadores como oferta de orientagdes ergondémicas,
psicolégicas e acompanhamento individualizado de servidores, que possam
apresentar desafios para se adaptar ao regime remoto. Entretanto o panorama
apresentado como um todo mostra que o teletrabalho, quando bem estruturado e
apoiado por uma cultura organizacional madura, tende a melhorar a qualidade de vida

dos trabalhadores, promovendo um ambiente mais saudavel e feliz.
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Grafico 18

0 trabalho remoto aumentou seu estresse didrio?

121 respostas

® sSim
® Nao

Prefiro ndo responder

T

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

114 (64,2%) pessoas responderam nao e sete (5,8%) pessoas responderam
sim. Esse resultado faz vir a tona um quadro significativamente positivo em relagéo
aos impactos emocionais do teletrabalho na vida dos participantes da pesquisa. A
grande maioria que afirmou nao ter tido aumento de seu estresse diario por estar em
teletrabalho revela que o regime remoto tem proporcionado um ambiente de trabalho
mais equilibrado, com menos pressdes e mais autonomia para os teletrabalhadores
organizarem as suas atividades diarias. Esse resultado reforca a percepcado dos
servidores da UNIVASF de que o teletrabalho, ao reduzir deslocamentos diarios, evitar
transito, permitir maior flexibilidade de horarios de trabalho, oferecer um ambiente
mais confortavel, permitir um maior convivio familiar, contribui significativamente para
a diminuicao de fatores que, normalmente, contribuem para elevagao dos niveis de
estresse.

Para Rau e Todescat (2018) o fato de as pessoas em teletrabalho relatarem
que o modelo causa uma diminui¢gdo do estresse esta relacionado a inexisténcia de
longas horas no transito, resultado dos grandes congestionamentos urbanos no
transito e pelas relagdes conflitantes presentes no trabalho presencial, mas ausentes
no trabalho remoto. A eliminagao do tempo perdido no transito que, em alguns casos,
pode chegar a horas perdidas diariamente. Esse ganho de tempo diario tende a se
refletir em bom humor e menos estresse diario, sendo que a flexibilidade de horario
para organizar melhor a rotina diaria do teletrabalhador, podendo adaptar o horario de
trabalho e descanso as necessidades de cada um. E um fator que contribui

significativamente para a diminuigdo do estresse. O resultado mostra que o modelo
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remoto adotado pela UNIVASF favorece um cotidiano mais saudavel e menos
desgastante,

Quanto as sete pessoas que relataram aumento de estresse no trabalho
remoto, embora seja um pequeno grupo merece atenc¢do. Ele representa um grupo
que, por motivos diversos, vivencia, o teletrabalho como um fator de sobrecarga. Entre
as possiveis causas estao: dificuldade em separar trabalho e vida pessoal, ambiente
doméstico pouco adequado, interrup¢des constantes, aumento de demandas ou
mesmo isolamento decorrente da diminuigdo do contato presencial com colegas.

Esses sete casos, embora minoritarios, revelam que o teletrabalho nao é
vivenciado igualmente por todos. Vebber e Borges (2021) dizem que, apesar de todos
os recursos modernos disponiveis de informatica e comunicagao, a falta de contato
humano com colegas de trabalho pode refletir na saude fisica e mental dos
teletrabalhadores, pois pode, de acordo com os autores, afetar psicologicamente este
trabalhador, gerando sentimento de inseguranca e estresse. Segundo os autores cabe
aos profissionais da area de gestdo de pessoas tragarem estratégias para evitar que
o teletrabalho seja um fator de estresse, adoecimento ou ansiedade. Mas, em sintese,
o resultado aponta que o teletrabalho tem sido, para a maioria dos servidores que
aderiram ao modelo, um fator de redugao e nao de aumento do estresse diario
Grafico 19

Vocé consegue manter sua rotina pessoal mesmo trabalhando de casa?
121 respostas

® sim
® Nao
Prefiro ndo responder

]

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
114 (94,2%) pessoas responderam sim, seis (5%) responderam ndo e uma
(0,8%) preferiu ndo responder a pergunta. O resultado mostra um quadro favoravel
em relagcao ao equilibrio entre vida pessoal e profissional no contexto do teletrabalho
adotado na UNIVASF. A maioria das respostas positivas mostra que para a maioria

dos servidores da UNIVASF, que participaram da pesquisa, o teletrabalho manteve a
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estabilidade da vida pessoal dos teletrabalhadores e da vida profissional, mesmo
trabalhando de casa. Esse resultado mostra que os servidores da UNIVASF
conseguiram adaptar-se bem ao modelo remoto, estabelecendo limites bem definidos
entre a vida professional e pessoal.

O resultado reforga que a flexibilidade proporcionada pelo teletrabalho é ideal
para manter um cotidiano mais equilibrado e satisfatério. Nas palavras de Filardi et al
(2020), estdo, entre as principais vantagens do teletrabalho, a autonomia para
organizar tarefas e flexibilidade de horarios. Ainda de acordo com o autor, o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal reflete em melhor qualidade de vida. A manutencao da
rotina pessoal, mesmo trabalhando remotamente, esta relacionada a diversos fatores
ja amplamente mencionados nesta anadlise como: a eliminagdo do tempo de
deslocamento, a autonomia para organizar o horario de trabalho e descanso,
possibilidade de conciliar vida profissional e pessoal e, principalmente, a flexibilidade
de horarios. Como a maioria dos participantes responderam sim, isso indica que o
teletrabalho, da maneira como foi introduzido na UNIVASF, manteve um ambiente
funcional satisfatério e equilibrado para os servidores.

Entretanto seis participantes responderam nao. Embora seja um grupo
pequeno no universo pesquisado, ele merece atengao por parte dos gestores. Esse
resultado indica que nem todos os trabalhadores remotos conseguem administrar bem
a sua rotina pessoa com a profissional. Ainda nas palavras de Filardi et al (2020), as
desvantagens do teletrabalho, geralmente, estdo associadas a conflito entre o
trabalho e vida familiar, dificuldade de desenvolvimento trabalhando remotamente,
falta de supervisao direta, isolamento social, maior cobranca e falta de uma estrutura
adequada para trabalhar em casa. O fato é que existem pessoas que nao tém em
casa um ambiente favoravel ao teletrabalho. Pessoas com ambientes familiares muito
conflituosos ndo sao indicadas para trabalharem remotamente, pelo menos nao até
fazerem os ajustes necessarios, o que pode ser dificil e levar tempo. E claro que esse
fato pode estar associado a outros fatores: como sobrecarga de tarefas, aumento de
demandas, falta de disciplina, falta de uma supervisao direta. O resultado ratifica que,
apesar das inumeras vantagens, o teletrabalho também apresenta desvantagens
significativas.

Quanto ao participante que preferiu abster-se de responder a pergunta, as
razdes podem ser as ja mostradas até aqui para a mesma situagdo. Sao elas:

inseguranga, ndo compreensao da pergunta, ndo saber responder a pergunta ou
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medo de ter a identidade revelada. Contudo, em resumo, o resultado mostra um
cenario extremamente favoravel no que diz respeito a capacidade de os servidores da
UNIVASF separarem bem a sua rotina de trabalho da sua vida pessoal, o0 que é um
fato muito positivo. Porém a existéncia de individuos, ainda que poucos, que nao
conseguem fazer essa separagao merece apoio por parte da instituigdo, com a
introducao de politicas institucionais de apoio aos teletrabalhadores, de maneira que
todos possam vivenciar o teletrabalho de maneira satisfatoria.

Grafico 20

Vocé deseja continuar em teletrabalho?

121 respostas

® Sim
® Nzo
Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

Dos 121 pesquisados. 118 (97,5%) responderam sim e trés (2,5%)
responderam nao. Esse resultado é a conclusao do que ja foi analisado até aqui. A
maioria dos servidores da UNIVASF tem uma visdo extremamente positiva com
relagdo ao teletrabalho com ganhos significativos relacionados a melhora da
qualidade de vida dos mesmos, o que € comprovado pelo resultado dessa pergunta.
97,5% dos pesquisados responderam sim, que preferem ficar trabalhando
remotamente.

Esse resultado indica, de forma incontestavel, que da maneira como o
teletrabalho foi implantado na UNIVASF, ele trouxe um ganho de qualidade de vida
muito grande para os servidores e inclusive com ganhos também nas questbes
profissionais como foi mostrado ao longo dessas 20 perguntas. Com relagao aos trés
que nao querem continuar trabalhando remotamente, € uma questdo até um pouco
dificil de analisar, pois a adesao e permanéncia no teletrabalho ndo é obrigatdria. O
servidor pode entrar no PGD a cada inicio de ciclo e sair na hora que ele quiser. Basta

para isso fazer as formalidades necessarias. Por que esse trés ainda estdo em
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teletrabalho? ja que, aparentemente, ndo se adaptaram bem ao modelo é uma
questao muito dificil de se obter resposta.

Contudo, provavelmente, deve estar relacionada a algumas das desvantagens
apontadas por Filardi no modelo remoto. Para Filardi et al (2018) essas desvantagens
podem ser conflito entre o trabalho e vida familiar, baixo desenvolvimento, falta de
treinamento especifico, isolamento social, tecnologia falha, aumento da carga de
trabalho, custos altos de equipamentos, falta de motivagéo e organizagao, isolamento
profissional, mudangas na estrutura organizacional, percepgdo de perda de status,
problemas psicolégicos, aumento do custo da conta agua e luz; falta de disciplina e
foco, distragao com atividades domiciliares, falta de infraestrutura, falta de superviséo
direta, ambiente doméstico conflituoso ou, simplesmente, essas pessoas nao sao
indicadas para trabalharem remotamente. Provavelmente, todos os trés respondentes
que nao querem continuar trabalhando remotamente, tem os seus motivos ligados a

um ou mais dos fatores acima citados.

RESULTADO E ANALISE DOS RESULTADOS — GESTORES - 14
PARTICIPANTES

Grafico 21

Os prazos de entrega das tarefas foram cumpridos com mais, igual ou menos eficiéncia no

teletrabalho?
14 respostas

@ Mais eficiéncia
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Fonte: elaborado pelo autor (2025)

E fundamental compreender que a andlise desse grupo sofre uma limitacéo
importante. O grupo anteriormente analisado era composto por 121 pessoas, contudo
esse grupo é formado apenas por 14 pessoas, que sao os gestores da UNIVASF. Sao
eles: Reitor, Vice-reitora, Proé-reitores, Secretarios e Prefeito Universitario.

Inicialmente, os diretores seriam incluidos nesse grupo como gestores, o que
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aumentaria a amostra consideravelmente. Mas, no decorrer da pesquisa com o
primeiro grupo, foi constatado que a maioria dos diretores estavam em teletrabalho.
Logo, ndo teriam a imparcialidade necessaria para responderem as perguntas como
gestores, sendo eles incluidos no primeiro grupo e excluidos do grupo dos gestores.
Explicagdes dadas serdo analisadas agora as perguntas direcionadas aos 14
gestores. Embora seja um cenario baseado em um grupo reduzido de participantes, o
resultado oferece um panorama importante sobre a visdo desse grupo em relagao ao
teletrabalho na UNIVASF.

10 (71,4%) pessoas afirmaram que os prazos foram cumpridos com igual
eficiéncia, trés (21,4%) pessoas indicaram que houve menos eficiéncia e uma (7,1%)
que houve mais eficiéncia. Desse cenario, podemos tirar algumas informagdes. O que
se pode, primeiramente, ser deduzido é que para a maioria dos gestores houve uma
percepcdo de que as atividades dos servidores em teletrabalho estavam sendo
entregues com a mesma eficiéncia de quando eles estavam trabalhando
presencialmente ou mais eficiéncia, o que € um ponto positivo. Para a maioria dos
gestores ndo houve perdas relacionadas e eficiéncia pelo fato de os servidores
estarem trabalhando remotamente. E um dos entrevistados, em sua percepgao,
considera que a eficiéncia dos servidores até melhorou no teletrabalho. Esse € um
ponto positivo, embora seja a opinido de apenas uma pessoa. E claro que esse
resultado ndo esta totalmente alinhado com estudos realizados sobre o teletrabalho e
nem mesmo com a opinido dos teletrabalhadores da UNIVASF.

Segundo Hau e Todescat (2018) nos dizem, entre as vantagens do
teletrabalho, estdo: a diminuigdo do estresse causada com os deslocamentos, menor
numero de interrupgdes, o que aumentaria a eficiéncia, maior capacidade de
concentracdo, o que também aumentaria a eficiéncia, maior autonomia e
independéncia, o que também aumentaria a eficiéncia e o aumento da produtividade,
0 que esta intimamente ligado ao aumento da eficiéncia. Hd um consenso entre os
estudiosos do teletrabalho de que o mesmo proporciona um aumento da produtividade
e da eficiéncia, embora esse nao seja o resultado dessa questao em particular. Pois
apenas uma pessoa mencionou ganho de eficiéncia.

E para trés pessoas houve uma diminuigéo de eficiéncia, o que vai de encontro
as percepgdes da maioria € aos estudos realizados sobre o tema como exposto
anteriormente. As causas que podem ter levado a uma percepcao de menos eficiéncia

desses trés gestores podem estar relacionadas a muitas das barreiras enfrentadas
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pelos teletrabalhadores que ja foram bem exploradas nesse trabalho. Sao elas:
Interrupgdes frequentes no ambiente doméstico, falta de infraestrutura adequada,
internet de ma qualidade, falta de uma delimitacdo bem clara entre a vida profissional
e pessoal, falta de supervisdo direta dos chefes; ha pessoas que necessitam dessa
supervisao direta para serem produtivas. Esse resultado s6 reforca o que ja foi
mencionado neste trabalho, nem todas as pessoas estdo aptas para trabalharem
remotamente. Contudo, de modo geral, o resultado apresentado mostra que o
teletrabalho, na visdo dos gestores, € viavel na UNIVASF, pois para a grande maioria
dos gestores, os niveis de eficiéncia foram mantidos.

Grafico 22

A qualidade dos trabalhos entregues se manteve, melhorou ou piorou no teletrabalho?

14 respostas

@ Se manteve
@ Melhorou
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@ Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

11 (78,6%) pessoas afirmaram que a qualidade se manteve e trés (21,4%)
pessoas afirmaram que piorou. Como ja mencionado, o numero reduzido de
participantes € um limitador importante dessa fase da pesquisa. No entanto é possivel
extrair um panorama bem definido da situagdo. Para 11 gestores, a maioria dos
gestores, ha um consenso de que os trabalhos entregues pelos servidores da
UNIVASF em teletrabalho se manteveram com os mesmos padrdes de qualidade,
ainda que nao tenham melhorado, para esse grupo, ela nao piorou, o que é um
indicador de que o teletrabalho, da maneira como foi implantado na UNIVASF, nao
implicou na piora da qualidade dos servicos prestados pelos servidores, o que € um
fato extremamente positivo. E indica que os servidores em teletrabalho na UNIVASF
tém, em suas casas, toda uma infraestrutura e ambiente adequado para realizarem
as suas atividades. Isso indica que o fato de estarem trabalhando de casa nao implicou

em interferéncia nas atividades realizadas por eles.
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Embora esse resultado nao esteja completamente alinhado com estudos sobre
o tema, de acordo com Filardi et al (2020), a administragao publica brasileira se tornou
tema de crescentes debates sobre tamanho, legitimidade, eficiéncia e desempenho
do Estado. A sociedade tem uma crescente demanda de servigos publicos mais
rapidos, eficientes e de melhor qualidade. S&o crescentes as pressdes da sociedade
por servigos publicos mais eficientes e de melhor qualidade. E quando se fala em
eficiéncia no Brasil, se fala basicamente em duas coisas: reduzir custos e aumentar a
qualidade. Essas duas situag¢des, geralmente na pratica, ndo andam lado a lado. Mas
ainda que o teletrabalho implantado na UNIVASF nao tenha refletido em melhoria de
qualidade dos servigos prestados pelos servidores em teletrabalho, pelo menos, esses
servigos nao pioraram de qualidade, isso na visdo da maioria dos gestores da
UNIVASF.

Para um grupo em especial formado por trés gestores, a qualidade dos
servicos prestados pelos servidores em teletrabalho na universidade piorou. E
importante, para compreender melhor esses resultados, que cada um desses gestores
trabalha com grupos especificos de servidores em teletrabalho. Logo o fato de esses
trés gestores, em especial, terem percebido uma piora da qualidade dos servigos
prestados pelos servidores em teletrabalho pode estar associado a um grupo
especifico de servidores que trabalham com eles, e as eventuais dificuldades que
esse grupo de servidores especifico tém com o teletrabalho.

Essas dificuldades sdo inumeras e ja foram bem elencadas neste trabalho.
Sao elas: dificuldades com a infraestrutura tecnoldgica, interrupgdes frequentes no
ambiente doméstico, sensagdao de isolamento social e profissional, falta de
comunicagao clara com a equipe ou lideranga, sobrecarga de tarefas ou dificuldade
de manter foco e disciplina fora do ambiente presencial, falta de supervisao direta da
chefia. Alguns desses fatores, juntos, podem contribuir significativamente para a piora
dos servigos prestados pelos servidores em teletrabalho e que vivenciam essas
dificuldades. Contudo, de modo geral, o panorama é muito favoravel, pois ainda que
a maioria dos gestores nao tenha percebido uma melhora na qualidade dos servigos
prestados pelos servidores da UNIVASF em teletrabalho, eles também nao
identificaram uma piora na qualidade desses servigcos, 0 que € algo extremamente

positivo.
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Grafico 23

Os colaboradores demonstraram autonomia para realizar as atividades remotamente?

14 respostas
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Fonte: elaborado pelo autor (2025)

12 (85,7%) pessoas responderam sim, uma (7,1%) pessoa respondeu que nao
e uma (7,1%) pessoa preferiu ndo responder. Com relagdo as percepgdes dos
gestores da UNIVASF, esse foi o cenario mais positivo apresentado. 85,7% dos
pesquisados afirmaram que os servidores em teletrabalho demonstram autonomia
para realizarem as suas tarefas. Quase 100% dos pesquisados ratificaram essa
informagéo, o que € um cenario extremamente favoravel ao modelo e esta alinhado
com outros estudos feitos sobre o tema do teletrabalho no que se refere a autonomia,
inclusive estando alinhado com a pergunta semelhante feita para o primeiro grupo
pesquisado sobre o mesmo tema.

A predominancia de respostas positivas indica que os servidores da UNIVASF
possuem maturidade, capacidade técnica e autogestéao suficientes para desempenhar
as suas fungdes sem necessidade de supervisao direta e constante dos superiores. A
autonomia é uma das maiores vantagens relatada pelos teletrabalhadores. Segundo
Roos e Silva (2023), como ja mencionado em pesquisas anteriores, o uso da
tecnologia possibilita que os teletrabalhadores executem suas atividades nao somente
na organizagdao, mas também em qualquer lugar, o que propicia autonomia para
escolher onde desenvolver suas atividades, como e quando as desenvolver, trazendo
alguns beneficios para o trabalhador e, consequentemente, para as organizagdes.

Essa visdo dos gestores com relagdo a autonomia dos servidores em
teletrabalho, provavelmente esta associada a outros fatores como: metas claras e
objetivas, canal de comunicagao eficiente com os gestores e critérios de entrega bem
definidos. Assim, os servidores conseguem desempenhar suas atividades sem

dependéncia constante de instru¢des continuas, o que favorece a fluidez das tarefas
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e torna o trabalho mais dindmico e eficiente. Portanto, o alto indice de autonomia
também pode refletir um bom alinhamento entre servidores em teletrabalho e
gestores.

Uma pessoa nido percebeu essa autonomia por parte dos servidores em
teletrabalho. Esse fato pode estar ligado a particularidades ja mencionadas nesse
trabalho do grupo ligado a esse gestor, ou, mesmo a capacidade desse gestor de
compreender a automonia gerada com o teletrabalho. O grupo ligado a esse gestor
pode ser um grupo de pessoas que, mesmo em teletrabalho, necessitem de uma
supervisdao direta e constante dos superiores por questdes subjetivas ou pela
natureza das atividades desenvolvidas por eles.

Quanto a uma pessoa que preferiu ndao responder, isso pode indicar
desconforto com a pergunta, receio de fazer uma avaliagdo talvez injusta, ndo ter
capacidade de dar a resposta, preferéncia por neutralidade, ndo ter muita clareza
sobre o que significa autonomia no contexto analisado, medo de ter a identidade
revelada. Contudo o resultado apresentado indica um cenario altamente positivo para
a continuidade ou expansao do teletrabalho na UNIVASF, pois, na percepcido de
quase toda a totalidade dos gestores. Os servidores em teletrabalho tém autonomia
suficiente para fazerem as suas atividades sem a necessidade de superviséo direta,
0, que é um indicativo de que o teletrabalho tem um futuro promissor na instituicéo.
Grafico 24

0 alcance das metas propostas foi facilitado ou dificultado no teletrabalho?

14 respostas
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Fonte: elaborado pelo autor (2025)
Sete (50%) pessoas responderam que o alcance das metas foi facilitado, trés

(21,4%) pessoas responderam que o alcance das metas foi dificultado e quatro
(28,6%) preferiram nao responder. Esse fato, embora nado indique um cenario
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desfavoravel com relacdo ao alcance das metas propostas pela instituicdo aos seus
servidores em teletrabalho, revela um cenario mais complexo, ambiguo ou mesmo
dificil de analisar. Embora exista uma percepcédo de 50% dos gestores de que o
alcance das metas foi facilitado no teletrabalho, uma outra parcela dos entrevistados
afirma que o alcance das metas dos servidores em teletrabalho foi dificultado ou
preferiram ndo responder a pergunta.

Considerando as respostas que afirmaram que o alcance das metas foi
facilitado pelos servidores em teletrabalho, esse resultado esta alinhado com estudos
realizados sobre o tema, quando se fala em vantagens do teletrabalho para as
instituicées. Para as autoras Taschetto e Froehlich (2019) as principais vantagens do
teletrabalho no que se refere as instituicbes estdo relacionadas a reducéo de custos
com infraestrutura, maior eficiéncia organizacional e aumento da produtividade da
equipe. Para as organizagdes essas vantagens estao interligadas. De acordo com as
autoras quando as instituicbes nao necessitam utilizar recursos para manter
infraestruturas podem direcionar esses recursos para a melhoria da eficiéncia e o
aumento da produtividade. Embora sejam expressdes distintas e com significado
diferentes, aumento da eficiéncia, aumento da produtividade e alcance das metas
estao intimamente interligadas nao podendo ser desassociadas uma da outra. Entao,
como foi mostrado para a metade dos entrevistados, a percepcgao sobre o alcance das
metas dos servidores em teletrabalho esta alinhada com estudos ja realizados sobre
o tema.

Trés pessoas responderam que o alcance das metas foi dificultado no
teletrabalho. Essa informacao, de imediato, indica que o teletrabalho ndo beneficia
todos de maneira igualitaria. Como ja mencionado neste trabalho, cada um dos
gestores trabalha com equipes destintas de servidores. Essa percepcéao de dificuldade
de alcangar as metas em teletrabalho, pode estar associada a grupos especificos de
servidores, que realmente, enfrentam dificuldades para realizarem as suas atividades
remotamente, ndo sendo redundante propositalmente, mas essas dificuldades podem
estar relacionadas a falta de infraestrutura adequada, falta de supervisdo direta das
chefias, ambiente doméstico conflituoso ou inapropriado para o teletrabalho, uma
divisdo nao muito clara entre o profissional e o pessoal, aumento de demanda, nao
compreensao clara das orientagdes superiores, ndo compatibilidade com o modelo
remoto. Um ou mais de um desses fatores, juntos, podem comprometer seriamente o

alcance das metas pelos servidores que estejam nessa situagdo. Esse fato pode
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também indicar servidores que estdo em teletrabalho, mas ndo s&o aptos para
exercerem as suas atividades remotamente, seja por caracteristicas pessoais dos
servidores, seja por fatores alheios a eles.

Quatro pessoas preferiram nao responder. Como se trata de um grupo
pequeno de participantes, esse numero de abstengdes € muito significativo. Na
verdade, na pesquisa feita com os gestores, esse foi o maior numero de participantes
que preferiram ndo responder a pergunta. Ou seja, trata-se de um numero bem
expressivo em termos proporcionais. E sempre muito dificil indicar com precisdo os
motivos que levam as pessoas a optarem por ndo responderem a um questionario
dessa natureza, sendo que um dos maiores medos dos participantes, que € o de terem
as suas identidades reveladas, é impossivel de acontecer neste estudo. Conforme foi
explicado e deixado muito claro para o Comité de Etica em Pesquisas com Seres
Humanos do Hospital Universitario da UNIVASF, e no TCLE assinado pelos
participantes.

Mas, provavelmente, a opcdo por nao responder ao questionamento esta
ligado ao medo de ter a sua identidade revelada, ndo compreensao clara da pergunta,
algum desconforto que o tema tenha causado no participante, duvidas com relagao as
suas proprias capacidades de atingirem metas, uma opgao dos proprios participantes
de, em pesquisas dessa natureza, nao se manifestarem. Em pesquisas como esta, a
op¢ao por nao querer participar da pesquisa € tao importante, quanto querer participar,
pois pode indicar conflitos pessoais vividos pelos préprios entrevistados relacionados
ao tema da pergunta.

Grafico 25

0 volume de entregas dos colaboradores permaneceu igual, aumentou ou diminuiu no
teletrabalho?

14 respostas

@ Permaneceu igual
@® Aumentou
Diminuiu
@ Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
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Sete (50%) pessoas afirmaram que o volume das entregas permaneceu igual,
quatro (28,6%) afirmaram que aumentou e trés (21,4%) relataram diminui¢cao. Curioso
que, embora essa pergunta tenha uma relagdo proxima com a anterior sobre o alcance
das metas, quatro pessoas preferiram nao respondé-la. Em relagcdo a essa pergunta
do jeito que foi formulada todos os participantes pesquisados preferiram se manifestar.
O resultado ao questionamento mostra um quadro, que, ainda que nao seja perfeito,
€ muito satisfatorio. Afinal para 11 gestores o volume das entregas dos servidores em
teletrabalho ou permaneceu igual ou aumentou, ou seja, para a maioria dos gestores
a transigao para o trabalho remoto nao trouxe prejuizos relacionados ao volume das
entregas dos servidores.

Para sete dos pesquisados o volume das entregas permaneceu igual. Esse
resultado indica que, para a parcela dos servidores vinculados a esses gestores, a
transicao do trabalho presencial para o remoto néo teve nenhum tipo de interferéncia
em suas capacidades de produgdo, o que € um fato extremamente positivo, pois
mudangas, geralmente, implicam dificuldades, ainda que iniciais de adaptagao.
Contudo o resultado mostra que esse grupo de servidores, provavelmente, tem uma
rotina de trabalho bem estruturada e definida, como metas muito claras e obijetivas,
somado ao fato de, provavelmente, possuirem toda a estrutura, em suas casas,
necessaria para realizar as suas atividades, tais com faziam presencialmente. E
provavelmente com um ambiente familiar estavel e propenso a acolher um
teletrabalhador. Todos esses fatores contribuiram para a transicao para o teletrabalho
nao ter comprometido o desempenho desses profissionais.

Quatro gestores afirmaram que ocorreu um aumento do volume das entregas
dos servidores vinculados a eles. Esse resultado, além de ser muito mais positivo do
que o anterior, esta muito mais alinhado aos estudos feitos sobre o teletrabalho
relacionados ao aumento de produtividade. Para Adamczevski et al (2024) as
vantagens relacionadas ao trabalho remoto estdo intimamente ligadas a fatores
especificos como: a eliminagdo do tempo de deslocamento diario e,
consequentemente, a diminuigdo do estresse, maior flexibilidade de horarios e a uma
melhor maneira de organizar o tempo. Para os autores o ambiente calmo e silencioso
do lar, com menos interrupgdes, aumenta a concentragdo e a produtividade, o que
reflete nas capacidades de entrega dos teletrabalhadores.

Logo os servidores ligados a esses quatro gestores, provavelmente, tém no

teletrabalho um ambiente mais favoravel a concentracdo e ao aumento da
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produtividade, o que resulta em um maior volume das entregas. Esse resultado, além
de estar alinhado com os estudos relacionados sobre o tema mostrado, também
reforga que o teletrabalho, quando bem implementado para o grupo certo de pessoas,
pode ter impactos muito positivos. Contudo trés gestores afirmaram que o volume de
entregas dos servidores vinculados a eles diminuiu com o teletrabalho.

Embora esse numero seja pequeno comparado com os demais, ele reforga
que o teletrabalho pode trazer desafios significantes para parte dos servidores que
aderirem a ele. O fato de esse grupo ter o volume de suas entregas diminuido em
teletrabalho aponta para fatores ja, amplamente, citados neste estudo. Esse grupo,
provavelmente, deve enfrentar no teletrabalho um ou mais dos fatores citados a
seqguir: problemas com a infraestrutura necessaria para realizarem as suas atividades
remotamente, ambiente doméstico conflituoso e pouco favoravel para se trabalhar,
um possivel aumento da demanda, uma barreira ndao bem definida entre o tempo
profissional e o pessoal, necessidade de supervisdo direta, falta de disciplina. Em
alguns casos, as atividades desenvolvidas pelos servidores sdo atividades que
necessitem mais de um contato presencial com os superiores, ou partindo para uma
l6gica mais subjetiva, pode se tratar de pessoas pouco indicadas para trabalharem
remotamente. Simplesmente, sdo pessoas que produzem mais trabalhando no
ambiente fisico da organizagdo, o que nao é algo raro ou incomum. Porém, em
resumo, o resultado obtido € muito positivo, pois mostra que, para a maioria dos
gestores, os servidores ligados a eles mantiveram um volume de entrega igual ou
superior a quando trabalhavam presencialmente.

Grafico 26

Houve melhoria na comunicagdo com a equipe durante o teletrabalho?

14 respostas

@® Sim
® Nzo

Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)
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Oito (57,1%) pessoas responderam que ndo, quatro (28,6%) responderam que
sim e duas (14,3%) pessoas preferiram nao responder. O resultado dessa pergunta
foi, até certo ponto, previsivel. A dificuldade de comunicagdo € um dos grandes
gargalos do teletrabalho. De acordo com Oliveira e Pantoja (2018), da mesma maneira
que € possivel observar vantagens no teletrabalho, o modelo também apresenta
algumas desvantagens: dificuldades com relagdo a seguranca da informacgao,
problemas com infraestrutura tecnologica e dificuldades na comunicagdo com as
equipes rapida e imediata podem ser citadas como prejudiciais as instituicbes. Para
as autoras Taschetto e Froehlich (2019), em alguns casos especificos, podem surgir
dificuldades consideraveis na utilizacdo de programas, velocidade de internet,
problemas com operadoras de telefonia, que, muitas vezes, podem resultar em uma
dificuldade de comunicagéo do colaborador com a organizagao

Para oito dos gestores pesquisados n&o houve melhoria na comunicagéo com
a equipe apo6s a implantagdo do teletrabalho na UNIVASF. Esse resultado foi
esperado e como mostrado esta alinhado com estudos sobre o tema. Essa
percepgao, por parte desses oito gestores, pode estar associada a diferentes fatores
como: a auséncia do imediatismo das respostas presente no ambiente presencial, a
dependéncia de ferramentas digitais falhas, que, nem sempre, funcionam de maneira
rapida e fluida, Como ja mostrado nesse topico, dificuldade no alinhamento de
informacdes de forma clara e rapida com a equipe distribuida. Além do fato de os
ruidos na comunicagdo nao serem raros no ambiente digital, o grande numero de
respostas negativas indica que, para esses servidores, o teletrabalho trouxe desafios
adicionais relacionados ao fluxo comunicacional.

Contudo para quatro gestores houve melhoria na comunicagdo com as
equipes, apo6s a implantacao do teletrabalho. Esse resultado positivo pode indicar que
essas equipes especificas adotaram praticas eficientes de comunicagéo, como o uso
de plataformas integradas de comunicagao, reunides on-line mais frequentes e
objetivas, maior clareza na definicdo de tarefas e metas. Possivelmente, essas
equipes dispdem de uma estrutura de tecnologia de informagao e comunicagao mais
eficiente. Esse grupo demonstra que, quando bem implementado e apoiado por
ferramentas digitais adequadas, o teletrabalho pode nao prejudicar, mas melhorar a
comunicagao com as equipes.

O fato de duas pessoas preferirem nao responder indica, provavelmente, o

que sempre esta associado ao grupo dos que preferem nao expressar as suas
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opinides: medo de ter a identidade revelada, ndo compreenséo clara da pergunta, ndo
se julgar capaz de opinar sobre o tema, desconforto com o tema, ou nesse caso em
especial, a pergunta poderia n&o ter a opgao de resposta que eles, realmente, queriam
expressar, ou poderia ser que houvesse uma piora na comunicagao com as equipes
apods a implantagao do teletrabalho na instituicao, ou seja, houve uma limitagao das
respostas. Logo acharam melhor n&o responder. Mas, em resumo, esse € um tema
sensivel sobre a adogéo do teletrabalho na UNIVASF, ja que apenas quatro pessoas
afirmaram que a comunicagdo melhorou com o teletrabalho, o que demanda da
instituicdo a adogao de praticas mais incisivas para reverter esse quadro e elevar o
nivel da comunicagao dos servidores em teletrabalho.

Grafico 27

Os colaboradores respeitam os hordrios de trabalho acordados para o teletrabalho?

14 respostas

® Sim
® Nao

Prefiro nao responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

Oito (57,1%) pessoas afirmaram que sim, trés (21,4%) responderam que nao
e trés (21,4%) preferiram ndo se manifestar sobre o tema. O resultado mostra um
cenario positivo; mais da metade dos gestores afirmaram que o que foi combinado
com os servidores referentes aos horarios de efetivo trabalho foi mantido por estes. A
flexibilidade de horario, € se nédo, a vantagem mais citada pelos estudiosos sobre o
tema. De acordo com Xavier (2024), com o aumento da implantagao do modelo remoto
nos ultimo anos, o mesmo apresenta vantagens e desvantagens, tanto para
trabalhadores, quanto para as organizagdes. Para os colaboradores a maior vantagem
do modelo remoto ¢ a flexibilidade de horarios.

Segundo Tremblay (2002), em se tratando de vantagens do modelo remoto,
mesmo que muitos estudos apontem como vantagem poder equilibrar as

responsabilidades profissionais e familiares, aparecem como principal vantagem do
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modelo remoto a flexibilidade do horario de trabalho. De acordo com Filardi et al
(2020), a flexibilidade do horario de trabalho e o fato de n&do gastar tempo com
deslocamentos no transito s&o as principais vantagens do teletrabalho. Todos os
estudiosos sobre o teletrabalho irdo afirmar que a flexibilidade de horario € a maior
vantagem do teletrabalho, entretanto essa flexibilidade de horario ndo pode ser
interpretada pelos colaboradores como um cheque em branco, uma vez que em
teletrabalho, os colaboradores podem trabalhar nos horarios que lhes forem
convenientes. E até podem, mas, para isso, esses horarios tém que ser acordados
com Os seus superiores, para evitar, assim, problemas no modelo ja citados neste
estudo como: ruidos na comunicagao, baixa produtividade, n&o alcance de metas, ndo
cumprimento de prazos.

Oito gestores afirmarem que os horarios sdo respeitados. Esse resultado
indica que ha um nivel de disciplina e comprometimento com as responsabilidades
assumidas por parte da maioria dos servidores em teletrabalho na UNIVASF
satisfatérios. Tal resultado mostra que essa parcela dos servidores tem
responsabilidade com o compromisso acordado com relagao a horario de trabalho,
clareza de suas obrigagdes, clareza de suas metas, autonomia para realizar as suas
atividades e maturidade para trabalharem remotamente.

Trés gestores afirmaram que os servidores ligados a eles nao respeitam os
horarios acordados para o teletrabalho. Ainda que esse numero seja pequeno
comparado ao anterior, ele indica que as equipes relacionadas a esses gestores nao
estdo mantendo o acordo firmado com relagdo aos horarios em teletrabalho. Muitos
sao os fatores que podem levar a essa ruptura de contrato. Entre eles, estao: falta de
clareza sobre quais os horarios devem ser efetivamente trabalhados, a barreira entre
o profissional e o pessoal pode n&o estar bem definida, ambiente familiar ndo muito
adequado para a realizag¢ao do teletrabalho, sobrecarga de trabalho, que pode levar
o colaborador a trabalhar em horarios fora do acordado. E pode se tratar de pessoas
que, simplesmente, ndo s&o indicadas para realizarem as suas atividades
remotamente, pessoas, que para produzirem bem necessitam de uma supervisao
mais direta.

Trés gestores preferiram se abster de responderem a pergunta. Um numero
relativamente alto, se comparado, proporcionalmente, com todo o grupo estudado.
Nao sendo redundante de forma proposital, mas a interpretacdo dos motivos dos que

nao querem participar de uma pesquisa dessa natureza, ainda mais em um grupo tao
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pequeno, € um terreno muito obscuro. Nao tem como precisar com exatidao quais séo
os motivos. Mas, provavelmente, estao ligados aos motivos cansativamente repetidos
neste trabalho em situacbes como essa. S&do eles: medo de ter a sua identidade
revelada, ndo compreenséo clara da pergunta, desconforto com a pergunta. Ela pode
acionar algum gatilho por ser um tema sensivel para a pessoa, que pode nao se sentir
segura para responder a pergunta. Ou, simplesmente, a pessoa se sente mais
confortavel em ndo opinar sobre o tema. Contudo, de forma geral, o cenario é positivo,
pois a maioria dos gestores afirmaram que os horarios acordados sdo cumpridos. Mas
as respostas negativas e as omissdes indicam a existéncia de desafios pontuais, que
devem ser melhores estudados e ajustados pela gestdao da UNIVASF. Pois como ja
mencionado, a flexibilidade de horario ndo significa um cheque em branco que o
servidor podera dispor da maneira que achar conveniente.

Grafico 28

0 comprometimento com as responsabilidades profissionais se manteve no teletrabalho por parte
da equipe?

14 respostas

® Sim
® Nzo

Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

Nove (64,3%) pessoas responderam que sim, quatro (28,6%) responderam
que nao e uma (7,1%) preferiu ndo responder. Esse resultado faz vir a tona um cenario
predominantemente favoravel. A maioria dos gestores afirmaram que suas equipes,
mesmo em teletrabalho, continuaram comprometidas com as suas responsabilidades
profissionais. Ou seja, continuaram comprometidas com as suas metas, resultados,
entregas e produtividade. E sempre bom lembrar que, embora essas palavras, em um
primeiro momento, possam parecem sinénimos, elas ndo sao. Contudo elas estéao
intimamente ligadas a produtividade. Uma equipe com um alto grau de produtividade
alcancara as suas metas, obtera melhores resultados e aumentara a sua capacidade

de entregas. E tudo isso sera possivel com uma equipe comprometida com as suas
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obrigagdes.

Para Roos e silva (2023), a flexibilidade proporcionada pelo teletrabalho pode
ser vista como grande vantagem para as instituigdes, visto que possibilita a autonomia
de horarios ao colaborador, gerando um aumento em seu comprometimento. Segundo
os autores, uma das vantagens proporcionadas pelo teletrabalho as organizagdes € o
aumento do comprometimento dos colaboradores. Ainda que a pergunta em questao
nao tenha se referido diretamente ao aumento do comprometimento dos servidores
em teletrabalho, ela fez mengao a manter o comprometimento dos colaboradores a
padrdes anteriores a implantagao do teletrabalho na UNIVASF. E para nove gestores
esse padrao de comprometimento foi mantido pelos servidores em teletrabalho. Isso
esta alinhado com estudos feitos sobre o tema, pois, nesses estudos, o que foi
encontrado é que o teletrabalho possibilita o aumento de comprometimento dos
colaboradores e n&o a diminuicdo desse comprometimento. Entdo a resposta positiva
desses nove gestores esta de uma determinada forma alinhada aos estudos sobre o
tema, o que indica que as equipes associadas a esses noves gestores conseguiram
fazer uma transigao tranquila entre 0 modelo presencial e o remoto.

Mas quatro gestores responderam que ndo. O comprometimento de suas
equipes com as suas responsabilidades ndo se manteve no teletrabalho. Essa
resposta, como ja foi mostrado anteriormente, vai de encontro aos estudos feitos
sobre o tema. O nivel de comprometimento dos colaboradores em teletrabalho tende
a aumentar e ndo a diminuir. Os motivos que podem ter levado os niveis de
compromisso dos servidores com as suas atividades para padroes inferiores a
implantacao do teletrabalho, ja foram mencionados neste estudo. Sao eles: falta de
infraestrutura adequada, barreira entre a vida profissional e pessoal ndo bem definida,
ambiente familiar conflituoso, falta de disciplina, aumento da demanda, pessoas que
necessitam de uma supervisdo direta e constante, falta de foco, atividades que
necessitam mais de uma supervisdao direta. Ou sao simplesmente pessoas nao
adequadas para trabalharem remotamente. A realidade é que existem atividades que
sao bem desempenhadas remotamente, mas nao todas. Assim como existem
pessoas que se adaptam bem ao modelo remoto, mas também nao sao todas.

Uma pessoa preferiu ndo opinar. Como ja visto vastamente neste estudo,
geralmente, essa opg¢ao, por se manter neutra indica um desconforto com a pergunta,
inseguranga para responder a questdo, uma ndo compreenséo clara sobre o que foi

perguntado, medo de ter a identidade revelada. Ou a pessoa simplesmente optou por
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se manter neutra e ndo opinar sobre o tema, o que é asegurado no TCLE. Contudo,
apesar das quatro respostas negativas e da abstengao, de modo geral, o resultado foi
positivo. Entretanto exige da UNIVASF tragar planos para reverter a situagdo das
equipes ligadas aos quatro gestores que responderam ndo. Afinal o minimo que a
populagao espera dos servidores publicos, que tém os seus salarios pagos pelos seus
impostos, € que eles tenham total e irrestrito compromisso com as suas atividades.
Grafico 29

0 teletrabalho contribuiu para 0 aumento da produtividade da equipe?

14 respostas

® Sim
® Nzo

Prefiro nao responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

Oito (567,1%) pessoas afirmaram que o teletrabalho n&o aumentou a
produtividade da equipe, quatro (28,6%) pessoas responderam que sim e duas
(14,3%) pessoas optaram por nao responder. O resultado mostra um cenario bastante
delicado, pois, além de ser extremamente negativo para o modelo remoto, vai de
encontro aos estudos existentes sobre a produtividade no teletrabalho. Xavier (2024)
destaca o aumento da produtividade como beneficio do teletrabalho, pois, segundo o
autor, o trabalhador renderia mais trabalhando em domicilio. Segundo Tremblay
(2002), é evidente a partir de diversos estudiosos, que as empresas tém apresentado
interesse no teletrabalho em razdo do aumento de produtividade, reducdo dos
espacos fisicos e aumento da qualidade do trabalho. De acordo com Hau e Todescat
(2018), para o teletrabalhador a oportunidade de administrar o seu tempo e escolher
a melhor maneira de realizar suas atividades tem como consequéncia obter uma
melhor qualidade de vida, satisfagao profissional e aumento de produtividade. Todos
os estudiosos sobre o teletrabalho vao apontar como um dos principais beneficios do
modelo remoto para as organizagdes o aumento da produtividade. O aumento da
produtividade esta para as organizagées como a flexibilidade de horario esta para os
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teletrabalhadores. Sao os dois principais beneficios do teletrabalho para cada um
desses grupos.

Contudo para oito dos gestores pesquisados ndo houve aumento de
produtividade dos servidores da UNIVASF em teletrabalho, o que vai de encontro a
todos os estudos realizados sobre o tema. Esse resultado é bastante expressivo. Os
motivos, que podem ter contribuido para essa falta de percepcdo de aumento da
produtividade dos servidores ligados a esses gestores, podem ser: a necessidade de
interacao direta, barreiras de comunicacao entre as equipes, pessoas que necessitam
de uma supervisao mais direta, ambiente doméstico nao favoravel ao teletrabalho,
tecnologia de internet e comunicagcdo pouco eficiente, aumento da demanda. O
aumento da demanda e o ndo atingimento dessa demanda podem gerar nos gestores
essa percepc¢ao de ndo aumento da produtividade, pessoas ndo aptas a exercerem
as suas atividades remotamente. Esse resultado requer da UNIVASF uma intervencéao
mais drastica para identificar quais os motivos desse gargalo.

Quanto aos quatro gestores que perceberam sim o aumento da produtividade
dos servidores em teletrabalho, como ja mostrado tém a percepgdo sobre o
teletrabalho completamente alinhada com os estudos ja feitos sobre o tema. Os
servidores ligados a esse grupo de gestores provavelmente se beneficiam de todos
os beneficios que o teletrabalho pode oferecer: flexibilidade de horario, autonomia
para realizar as tarefas, auséncia de deslocamentos, estrutura de comunicacao e
internet adequada, ambiente familiar propicio ao teletrabalho, separagao clara entre o
profissional e o pessoal, auséncia de interrupg¢des frequentes do ambiente fisico, boa
comunicagao com as equipes. Todos esses fatores somados ou mesmo s6 alguns
deles somados contribuem, significativamente, para o aumento da produtividade.

Duas pessoas preferiram nao responder. Pessoas, que em pesquisas dessa
natureza, optam por se manterem neutras. Isso pode indicar ndo compreensao exata
sobre a pergunta, medo de ter a identidade revelada, incertezas sobre o que deve
responder, preferéncia por se manter neutra, a pergunta pode ser incbmoda e ter
acionado algum gatilho. Embora todas as perguntas feitas neste estudo ja terem sido
aplicadas anteriormente em um outro trabalho e de terem sido feitos testes sobre as
mesmas e de todas as perguntas serem de compreensao e respostas faceis, elas tém
cunho altamente subjetivo, o que pode contribuir significativamente para a opg¢ao de
nao responder. Em resumo, o resultado aponta para um cenario nao muito positivo.

Esse resultado sugere a necessidade de reflexdes internas da UNIVASF,



115

principalmente, para identificar os fatores que limitam a percep¢dao de aumento
produtividade por parte dos gestores, ou mesmo para confirmar que, ndo houve
aumento da produtividade desse grupo especifico de servidores e identificar quais s&o
as barreiras enfrentadas por esses servidores em particular.

Grafico 30

Se fosse para escolher, vocé preferiria a sua esquipe trabalhando presencialmente ou em
teletrabalho?

14 respostas

@ Presencialmente
@ Em teletrabalho
Prefiro ndo responder

Fonte: elaborado pelo autor (2025)

Nove (64,3%) pessoas responderam que preferem as suas equipes
trabalhando presencialmente, trés (21,4%) preferem as suas equipes em teletrabalho
e duas (14,3%) pessoas preferiram se manter neutras. A maioria dos pesquisados
preferem as suas equipes trabalhando presencialmente. Esse resultado indica que
esses gestores percebem o ambiente fisico como mais favoravel ao acompanhamento
das equipes, a supervisao continua e a interagao direta. Esses gestores sao adeptos
de um modelo mais tradicional de gestao de suas equipes. Afinal, o trabalho presencial
tem as suas vantagens, como: observagdes imediatas, conversas rapidas, retorno
imediato, intervencdes diretas em problemas. O trabalho presencial proporciona uma
sensagao de maior controle, 0 que da mais seguranga aos gestores. Esses fatores
podem explicar, em parte, o porqué da preferéncia pelo modelo tradicional/presencial.
Trés gestores manifestaram a preferéncia pelo modelo remoto. Essa parcela dos
pesquisados reconhece os beneficios do modelo remoto ndo apenas para os
servidores, mas também para os gestores. Esses gestores, provavelmente,
perceberam, em suas equipes, os ganhos com o teletrabalho, principalmente
relacionados ao aumento da produtividade. Duas pessoas preferiram nao responder.
Nesse caso especifico, os gestores conversaram com o pesquisador responsavel, e

informaram-lhe que se sentiram desconfortaveis com a pergunta e iriam optar por se
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manterem neutros. E importante frisar, que o pesquisador responsavel ndo fez
nenhum questionamento além do da pergunta constante na pesquisa. Mas os dois
gestores pesquisados de livre e espontanea vontade se manifestaram sobre manter a
neutralidade sobre essa pergunta em especial. Em tempo, informa-se que a
identidade desses gestores esta sob sigilo. S6 tendo acesso a ela o pesquisador

responsavel.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como obijetivo investigar de que maneira a adogéo do
teletrabalho, no ambito do Programa de Gestdo de Desempenho (PGD), impactou a
vida profissional e pessoal dos servidores técnico-administrativos da Universidade
Federal do Vale do Sao Francisco (UNIVASF), bem como compreender as
percepgdes dos gestores acerca dessa modalidade de trabalho. A partir de um estudo
de caso com abordagem qualitativa e quantitativa, buscou-se analisar um fenémeno
contemporaneo e relevante para a Administragcéo Publica, especialmente no contexto
pos-pandemia, em que novas formas de organizagdo do trabalho vém sendo
incorporadas de modo permanente pelas instituicdes publicas.

Os resultados da pesquisa indicam que o teletrabalho produziu impactos
predominantemente positivos na vida profissional dos servidores que aderiram a essa
modalidade, especialmente no que se refere a autonomia na execugao das atividades,
a percepgao de aumento da produtividade, a melhoria da gestdo do tempo e a redugéo
do estresse associado ao deslocamento diario. Tais achados dialogam com a
literatura analisada, que aponta o teletrabalho como um instrumento capaz de
promover maior flexibilidade laboral e ganhos de eficiéncia, desde que
adequadamente estruturado e acompanhado por mecanismos de gestdo baseados
em resultados.

No que diz respeito a vida pessoal, os dados evidenciam melhorias
relacionadas a convivéncia familiar, a qualidade de vida e a possibilidade de maior
equilibrio entre trabalho e vida privada. Entretanto, também foram identificados
desafios relevantes, como a dificuldade de separagao entre o tempo de trabalho e o
tempo pessoal, a percepcdo de aumento da carga de trabalho e, em alguns casos,
sentimentos de isolamento social. Esses aspectos confirmam que o teletrabalho,
embora apresente beneficios significativos, ndo é isento de efeitos adversos,
sobretudo quando ndo acompanhado de estratégias institucionais voltadas a saude
mental, a comunicagao organizacional e a integragao das equipes.

Sob a perspectiva dos gestores, a pesquisa revela uma percepcao
majoritariamente favoravel ao teletrabalho, associada ao cumprimento de metas, a
manutengdo ou melhoras de elementos associados a produtividade e a continuidade
da prestagdo dos servigos publicos. Os gestores reconhecem o teletrabalho como

uma ferramenta de modernizagdo da gestao publica, alinhada a modelos de gestao
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orientados a resultados, em consonancia com os principios que fundamentam o PGD.
Todavia, também foram apontadas preocupag¢des relacionadas ao acompanhamento
das atividades, a comunicagao com as equipes e a necessidade de definicdo clara de
metas e entregas, o que reforga a importancia de aprimorar os instrumentos de gestao
e monitoramento.

De forma geral, os achados do estudo permitem afirmar que a adogao do
teletrabalho na UNIVASF contribuiu para transformagdes relevantes na dinamica
organizacional, exigindo novas competéncias gerenciais, maior foco em resultados e
redefinicdo das praticas tradicionais de controle baseadas na presenca fisica. Nesse
sentido, o teletrabalho se apresenta ndo apenas como uma alternativa emergencial
decorrente da pandemia, mas também como um modelo de trabalho, que demanda
planejamento, normatizagao clara e continua avaliag&o institucional.

No ambito das contribui¢des praticas, os resultados da pesquisa oferecem
subsidios para o aprimoramento das politicas institucionais de teletrabalho na
UNIVASF, especialmente no que se refere a definicdo de critérios de adesao, a
capacitacao de gestores e servidores, a promog¢ao de agdes voltadas a saude mental
e ao fortalecimento dos canais de comunicagcédo organizacional. Ademais, o estudo
contribui para o debate no campo da Administragcdo Publica ao evidenciar que a
implementagao do teletrabalho deve ser compreendida como um processo continuo
de aprendizagem institucional, e ndo como uma solu¢do automatica para desafios de
eficiéncia e produtividade.

Quanto as limitagbes da pesquisa, destaca-se o recorte institucional, restrito a
uma unica universidade federal, bem como a utilizacdo de dados perceptivos
coletados por meio de questionarios, o que pode refletir experiéncias e percepcdes
especificas dos participantes. Além disso, a pesquisa ndo contempla uma analise
longitudinal dos efeitos do teletrabalho ao longo do tempo, o que limita a compreensao
de seus impactos em médio e longo prazo.

Diante disso, sugere-se a realizagdo de estudos futuros, que ampliem o
escopo da investigagdo, contemplando analises comparativas entre diferentes
Instituicbes Federais de Ensino Superior, bem como pesquisas longitudinais, que
permitam avaliar a consolidagdo do teletrabalho no servigo publico federal.
Recomenda-se, ainda, o aprofundamento de estudos sobre os impactos do
teletrabalho na saude mental dos servidores e sobre os desafios da gestao de pessoas

em contextos organizacionais cada vez mais digitalizados.
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Conclui-se, portanto, que o teletrabalho, quando adequadamente planejado e
gerido, pode constituir uma importante ferramenta de modernizagdo da gestao
publica, contribuindo para a melhoria da qualidade de vida dos servidores e para a
eficiéncia na prestagdo dos servigos a sociedade, desde que seus desafios sejam

reconhecidos e enfrentados de forma sistematica e institucional.
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ANEXOS

HOSPITAL UNIVERSITARIO DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO « Platoforma
VALE DO SAO FRANCISCO - asil
HU/UNIVASF

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESGQUISA

Titulo da Pesquisa: O TELETRABALHO MA UNIVERSIDADE FEDERAL DO VALE DO SAQ FRANCISCO
- UM ESTUDO DE CASO

Pesquisador: SIDMEY MAGHNO NUMES BARBOSA
Area Temitica:

Versio: 2

CAAE: 899907254.0000.0282

Instituigdo Proponente: UMIVASF

Patrocinador Principal: Financiamenio Prépric

DADOS DO PARECER

Momero do Parecer: 7.903.982

Apresentagio do Projeto:
1. Trata-se de uma resposta ao parecer consubstanciado CEP n® 7.836.834 datado em 15/0872025.

Mo que conceme aos aspectos éticos, o projeto apresenta pendéncias (listados nos itens - 3, 4 & 5) que
devem ser corrigidas efou justificadas pelo pesquisador responsavel. O nove projete efou decumentos
anexos, com as adequagdes requeridas, devera ser tramitado pela Plataforma Brasil no prazo de 30 dias a
contar da publicagio do parecer por este CEP, juntamente com uma CARTA-RESPOSTA em anexo
{modele disponivel na pagina do CEP HU-UNIVASF). Enfatiza-se que as alteragdes realizadas deverdo
estar destacadas no decomer nos documentos do protocolo de pesguisa para posterior analise pele CEP.
Os documentos que necessitarem ser corrigidos devem ser reanexados e os anteriores retirados da

plataforma. Caso o prazo ndo seja cumprido, o protocolo serd arquivado.

Objetivo da Pesquisa:
2. OBJETIVOS
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2.1 - Objetivo Geral: "Demonstrar de gue maneira & adocdo do teletrabalho na Universidade Federal do Vale
do Sd0 Francisco impactou as vidas profissionais e pessoais dos servidores e qual o ponto de vista dos
gestores sobre & sdoco dessa modalidade de trabalho na instituigo.”

2.2 - Objetivos Especifices: "; Conhecer o posicionamento dos gestores da UNIVASF sobre a adogio do
teletrabalho na instituicdo;; ldentificar o impacto gue a adogéo do teletrabalho teve na vida profissional dos
servidores;; Especificar os impactos que a adogdo do teletrabalhe teve na vida pessoal dos servidores;;

Desenvolver um manual orientative sobre o teletrabalhe para os servidores da UNMIVASF."

2.3 - Os objetives de pesquiss estdo claros & delineados, em scordo com a metodologia proposta, sdo
exequiveis & sdo, do ponto de vista ético, possiveis de serem atingidos de acordo com o cronograma
apresentado. Os objetivos estdo em conformidade com o disposto nas resolugbes CHS 468/2012 efou
S1052018.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:
3. RISCOS E BENEFICIOS

Riscos: "Toda pesquisa envolve algum tipo de risco. Algumas pesquisas mais riscos cuiras menos riscos.
Comao esta pesquisa tem como base a aplicagdo de questiondrios enviados on-line, gue serdo respondidos
pelos participantes. Os riscos envolvemn: quebra de confidencialidade, idenfificacéo dos respondentes,
desconforto psicoldgico ou emacional, uso indevido das informagdes, pressdo ou constrangimento para
participar, risco de interpretagdo equivocada das perguntas, cansago visual, desconforto ergondmico,
sobrecarga cognitiva, fadiga mental. perda de tempo des participantes, aciecnamento de gatilhes,
Interrompiments da privacidade no momento do preenchiments dos gquestionarios, exiravio dos dados
coletado e guarda dos dados por prazo superior ao necessaro Acredita-se que com as medidas & seguir
todos estes riscos terao a possibilidade de ocorrerem minimizados. Sendo as medidas estas: as perguntas
aplicadas nos gquesticnarios seréo de cunho unicamente cientifico, simples, curtas, diretas e objetivas. Assim

como 8s respostas as mesmas. E versam sobre o cotidiano

Enderego: Rua Andre WHal de Negrelros, 17 andar, sala 2257 - Policinka do HU-UNIASF
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profissicnal dos respondentes relacionadas ac telefrabalho. Mac sera feito nenhuma pergunta evasiva,
evitando assim o acionamento de gatilhos. E garantido pelos pesquisadores envolvidos nessa pesquisa, o
total anonimato dos respondentes. Estas medidas evitardo gquebra de confidencialidade, identificagio dos
respondentes, desconforto psicolégico ou emocional, uso indevido das informagdes, risco de interpretagio
equivocada das perguntas. O tempo para responder as perguntas & determinado pelos préprios
respondentes evitando assim cansagos fisicos. As fontes utilizadas nas perguntas s&o de tamanho grande,
evitando assim o cansago viswal. Ao responder o5 questionarios, os respondentes devem assegura-se de
estarem sozinhos. Evitando assim possivel extravios das informagdes prestadas. As perguntas que serSo
feitas nos guestiondrios. Foram adaptadas da dissertagio infitulada: Andlise do Teletrabalho a partir da
Pandemia: Um Move Paradigma laboral no Servigo Plblico Brasileiro. Do autor Francisco Luiz Pinheire
Junior. Ou seja, j& foram aplicadas antericrmente em pesguisa similar a esta. Sendo que houve pré-teste
dos questionarios com o objetivo de saber se as mesmas estavam adequadas a evitar os riscos
apresentados, sendo que o tempo de resposta para os guestionarios ficaram enfre 10 e 20 minutos. E
reafirmado que os respondentes teréo o tempo que julgarem necessario para responder aos questionarios,
£ que a sua participagio na pesquisa & voluntaria. Sendo que os mesmeos poderdo solicitar & sua retirada da
pesguisa a qualguer momento antes da apresentagio dos resultados da mesma. Bastando para isso
apenas fazerem uma solicitagio por e-mail ou telefone, que constam nesse TCLE. Evitando assim pressac
ou constrangimento para participar, cansago visual, desconforto ergondmico, sobrecarga cognitiva, fadiga
mental & perda de tempo dos participantes. Uma vez de posse dos guestionarios respondidos. Estes serdo
desvinculados dos emails dos parficipantes e dos Termos de Consentimento Livre e Esclarecide (TCLE).
Garantindo assim o total anonimato dos participantes. Os pesguisadores envolvidos se responsabilizam pelo
sigilo e guarda dos dados obtidos por meio desta pesguisa. Essa medida assegura que os dados coletados
n&o serdo extraviados. Os dados ficardo guardados em local segure de conhecimento apenas dos
pesquisadores envolvidos pelo prazo de cinco anos. Apos este prazo os dados serdo destruidos. Garantindo

assim a guarda dos dados por um fempo determinado. Para posterior identificagéo dos questionarios.

Endersgo: Rua Andre Vial de Negrelras, 1° andar, sala 22587 - Polidinka do HU-UNIVASF

Balro  Cenfro CEP. 5630417
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Os direcionados aos TAEs serdo identificados pelos codigos T1, T2, T3, T4, T5..... e assim sucessivamente.
Os questionarios direcionados aos gestores serdo identificados pelos codigos G1, G2, G3, G4, G5....... e
assim sucessivamente. O participante no momento do convite sera informado de todos os detalhes da

pesguisa. "

Beneficios: "Esta pesquisa sera aplicada para dois grupos distintos dos servidores da Universidade Federsl
do Vale do S&c Francisco ; UNIVASF. S8o eles os Técnicos Administratives em Educagio ; TAE e os
gestores da insfituigdo. Os beneficios que esta pesquisa trara para esses dois grupos s&o: Para os Técnicos
Administrativos em Educagdo ; TAE. Esta pesguisa possibilitara que os TAEs tenham uma voz mais
participativa e ativa na gestao, no que esta relacionados as peoliticas interna de pesscal e o teletrabalho, Por
meio dessa pesquisa sera possivel os TAEs exporem as suas dificuldades e necessidades relacionadas ao
trabalho remoio, o gue poders ocasionar uma melhoria nas condigdes de trabalho. Possibilitando assim que
os servidores sejam ouvidos e valorizados de acordo com as experiéncias individuais de cada um. Esse
estudo possibilitara que os teletrabalhadores exponham o seu posto de vista sobre o teletrabalho na
insfituigo. Podendo os mesmos exporem para a instituigio no future melhores maneiras de equilibrar a vida
profissional e pessoal dos teletrabalhadores. Sendo que slém de possibilitar a participagdo dos servidores
tecnicos nas politicas interma relacionadas ao teletrabalho. Esse estudo poders apontar solugdes praticas
para problemas relacionados com as praticas do teletrabalho na instituigio com foco no bem estar dos
servidores. Para os gestores. Esta pesquisa frard para os gestores subsidios para a tomads de decisdes
futuras sobre o telefrabalho baseadas em evidéncias. Ela possibilitara a instituicéo a idenfificagdo de
gargalos e pontos que poderdo ser melhorados. Melhorando assim a eficiéncia e a gestdo de pessoas.
Possibilitando a implantagio de novas politicas relacionadas a melhoria do telefrabalhe na instituigio. O que
levars a um servigo plblico prestado com mais qualidade e fransparéncia. Possibilitando assim a resolugio
de possiveis conflitos relacionados ao teletrabalho, o que gerara uma maior satisfacdo para todos os
envolvidos, gestores e teletrabalhadores.”

Endersgo; Rua André VRal de Megrelros, 1° andar, sala 2207 - Policinica do HU-UNIVASF

Balrro  Centro CEP: 56.304-317
UF: PE Municiple PETROLINA
Telefone  (BT12101-6567 E- cep. univashifebserh gov.br
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3.1 - O projeto apresentou os riscos e suas formas de mitigagio, bem como os beneficios diretos efou
indiretos em conformidade com a Morma Operacional do CHS N® 00172013, a qual preconiza que: devem
ser descritos os riscos, avaliando sua gradag:ﬁo, e descrevendo as medidas para sua minimizag:ﬁo e
protegdo do participante da pesguisa e as medidas para assegurar os necessarios cuidados, no caso de
danos aos individuos; e os ansl’\rEis beneficios, diretos ou indiretos, devem ser apresentado para a

populagio estudads e a sociedade.

Comentarios e Consideragtes sobre a Pesquisa:

4. O projeto apresenta adequadamente os seguintes itens necessarios para analise &tica, de acordo com a
Marma Operacional do CNS N° 001/2013: tema, objeto da pesquisa, relevdncia social, local de realizacéo da
pesquisa, populagio a ser estudada, garantias éficas aos participantes da pesquisa, método a ser utilizado,
cromograma, orgamento, critérios de inclusdo e exclusio dos participantes da pesquisa, critérios de
enceramento ocu suspensao da pesquisa(DEVEM SER EXPLICITADOS, QUANDO COUBER), riscos e

beneficios envolvidos na execugio da pesquisa, resultados do estudo e divulgagio dos resultados.

Consideragtes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

5. O projete apresenta, em conformidade, as seguintes documentagdes:
- Falha de rosto;

- Carts de Anuéncia (uma ou mais instituigdes coparticipantes);

- Projeto de pesquisa original na integra;

- Declaracdo de compromisso do pesquisador responsavel;

- Termas de SigilefConfidencialidade;

- TCLE maiores elou responsaveis;

- Orgamento financeino;

Recomendagdes:
@. Recomenda-se que este projeto de pesquisa seja APROVADO pelo CEP.

Conclusges ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:
T. Trata-se de uma resposta ao parecer consubstanciado CEP n® 7.835.934 datado em 15/0%/2025.

Enderego: Rua Andre Vial de Negrelras, 1° andar, sala 24587 - Polidinkca do HU-UNIVASF

Balrro  Centro CEP. 55.304-317
UF: PE Municiple PETROLINA
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g 3% S

130



HOSPITAL UNIVERSITARIO DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO « L

VALE DO SAO FRANCISCO -

HU/UNIVASF

Confircacho do Parecer: 7.903.962

asil

Platbaforma

7.1 No gue concerne aos aspecios élicos, apos analise da carta resposta, conforme sinalizado nos itens (3,
4 g 5}, o projeto esta APROVADO.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

Trata-se de uma resposta ao parecer consubstanciado CEP n® 7.836.834 datado em 1500872025,

Mo gue concemne sos aspectos éticos, apds anslise da carta resposta, conforme sinalizade nos itens (3, 4 e
5). o projeto esta APROVADO.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixe relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situaca
Informacdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO P | Z5/08/2025 Acsito
do Projeto ROJETD_ 2579218 pdf 0&-56:36
Cutros CARTA_RESPOSTA pdf 25/08/2025 |SIDNEY MAGHO Acsito

06:49:26 |NMUNES BARBOSA
FParecer Anterior PARECER_pdf 250872025 |SIDMEY MAGHO Acsito
06:49:11  |MUNES BARBOSA
TCLE/ Termos de | TCLE_ATUALIZADO pdf 25/08/2025 |SIDMEY MAGHO Acsito
Assentimenta / 084845 |NMUNES BARBOSA
Justificativa de
Auséncia
Projeto Detalhada ! |PROJETO_ATUALIZADO pdf 250872025 |SIDMEY MAGHO Aceito
Brochura 064750 |MUNES BARBOSA
Investigador
Croncgrama CROMNOGRAMA pdf 18/08/2025 |SIDMEY MAGHO Aceito
19:32:31  |NUNES BARBOSA
Outros INCOMSISTENCIAS_DO_SISTEMA pdf | 25/0672025 |SIDMEY MAGNO Aceito
13:24:56 |NUNES BARBOSA
Cutros COMPROVANTE_DE_QUALIFICACAD.[ 11/D06/2025 |SIDMEY MAGHNO Acsito
pdf 22:02:13  |NUNES BARBOSA
Cutros TERMO_DE_CONFIDEMNCIALIDADE. pd| 11/06/2025 |SIDMEY MAGNO Acsito
f 22:01:38 |MUNES BARBOSA
Cutros QUESTIONARIOS_PARA_O5_TAES.pd| 11/06/2025 |SIDMEY MAGHNO Acsito
f 21:59:42 |MUNES BARBOSA
Qutros QUESTIONARIO_DIRIGIDD_ADQS_GES| 11/06/2025 |SIDMNEY MAGMO Acsito
TORES. pdf 21:58:52 |NUNES BARBOSA
Endarego: Rua André Vial de Negrelras, 1° andar, sala 22587 - Policinica do HU-UNIVASF
Balrre  Centro CEP: 56.304-317
UF: PE Municipie PETROLIMA
Telefome  (B712101-6557 E-

cep UnivastBetsarh gav.br
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Cutros DECLARACAOD_DE_COMPROMISSO.p| 1170672025
df 21:56:58

Qutros CARTA_DE_ANUENCIA pdf 1110672025
_ 21:55:43

Orgamento ORCAMEMNTO. pdf 1110872025
21:47:35

Folha de Rosto FOLHA_DE_ROSTO. pdf 1110672025
21:41:33

SIDNEY MAGHO
| NUNES BARBOSA

Aceito

SIDNEY MAGNO
| NUNES BARBOSA

Aceito

SIDNEY MAGNOD
| MUNES BARBOSA

Aceito

SIDMEY MAGNOD
NUNES BARBOSA

Aceito

Situagdo do Parecer:

Aprovado

Hecessita Apreciagido da CONEP:

MNao

Endarago:
Balrro  Cemtro
UF: PE

Telefons

PETROLIMA, 14 de Outubro de 2025

Assinado por:

CELIO ROBERTO DE GDES

Municipio PETROLIMA

(E7)2101-6557

(Coordemador(a))

CEP- 55.304-917

E-

Rua André Vhal de Megrelros, 1" andar, sala 2407 - Policinkca do HU-UNIVASF

cep.unhvashifebsern.gov.br
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APENDICE A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(Elaborado de acordo com a Resolucao N° 466/2012-CNS/MS)
PARA MAIORES DE 18 ANOS OU EMANCIPADOS

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “O Teletrabalho na
Universidade Federal do Vale do Sao Francisco — Um Estudo de Caso”, que esta
sob a responsabilidade do (a) pesquisador (a) SIDNEY MAGNO NUNES BARBOSA
e orientador BRUNO CEZAR SILVA. Para que vocé possa decidir se quer participar
ou nao, precisa conhecer os beneficios, os riscos e as consequéncias da sua
participacéao.

Este € o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e tem esse nome
porque vocé so deve aceitar participar desta pesquisa depois de ter lido e entendido
este documento. Leia as informagdes com atengdo e converse com o pesquisador
responsavel e com a equipe da pesquisa sobre quaisquer duvidas que vocé tenha.
Caso haja alguma palavra ou frase que vocé nao entenda, converse com a pessoa
responsavel por obter este consentimento, para maiores explicacées. Caso prefira,
converse com os seus familiares, amigos antes de tomar uma decisdo. Se vocé tiver
duvidas depois de ler estas informacgdes, deve entrar em contato com o pesquisador
responsavel.

ApOs receber todas as informacdes e todas as duvidas forem esclarecidas,
vocé podera fornecer seu consentimento, rubricando todas as paginas e assinando
ao final deste documento, em duas vias (uma ficara com o pesquisador responsavel
e a outra ficara com vocé, participante desta pesquisa), caso queira participar.

PROPOSITO DA PESQUISA

O Governo Federal criou o Programa de Gestdo de Desenpenho do Governo
Federal, conhecido como PGD. Este programa possibilita que os servidores publicos
federais trabalharem remotamente/teletrabalho. A Universidade Federal do Vale do Séo
Francisco — UNIVASF aderiu ao programa. Este trabalho tem como objetivo estudar de
que maneira a adog¢ao do teletrabalho na Universidade Federal do Vale do Séao
Francisco impactou as vidas profissionais e pessoais dos servidores, que aderiram ao
teletrabalho e conhecer qual o ponto de vista dos gestores da universidade sobre a
adocao dessa modalidade de trabalho na institui¢ao.

PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

Esta pesquisa sera realizada na Universidade Federal do Vale do Sao
Francisco — UNIVASF e tera como grupo focal de estudo os servidores e servidoras
Técnicos Administrativos em Educagao da UNIVASF (TAE) e os gestores e gestoras.
Compreende este ultimo grupo os pro-reitores, secretarios, diretores, vice-reitora e
reitor da instituicdo. O instrumento usado para a coleta dos dados sera dois
questionarios fechados distintos. Um direcionados, ao TAEs e o outro aos gestores.
Os questionarios serdao enviados aos participantes por meio de convite feito pelo e-
mail institucional dos participantes. No convite tera as informagdes sobre a pesquisa
e sera anexado o TCLE e os questionarios.

BENEFICIOS
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Esta pesquisa sera aplicada para dois grupos distintos dos servidores e servidoras da
Universidade Federal do Vale do S&o Francisco — UNIVASF. Séo eles os Técnicos
Administrativos em Educagao — TAE e os gestores da instituicdo. Os beneficios que
esta pesquisa trara para esses dois grupos sao:

Para os Técnicos Administrativos em Educagao — TAE. Esta pesquisa possibilitara
que os TAEs tenham uma voz mais participativa e ativa na gestdo, no que esta
relacionado as politicas interna de pessoal e o teletrabalho. Por meio desta pesquisa,
sera possivel os TAEs exporem as suas dificuldades e necessidades relacionadas ao
trabalho remoto, o que podera ocasionar uma melhoria nas condi¢gdes de trabalho,
possibilitando, assim, que os servidores e servidoras sejam ouvidos e valorizados de
acordo com as experiéncias individuais de cada um. Este estudo possibilitara que os
teletrabalhadores e teletrabalhadoras exponham o seu ponto de vista sobre o
teletrabalho na instituicdo, podendo os mesmos exporem para a instituicdo no futuro
melhores maneiras de equilibrar a vida profissional e pessoal dos teletrabalhadores e
teletrabalhadoras. Sendo que, além de possibilitar a participagdo dos servidores e
servidoras técnicos nas politicas interna relacionadas ao teletrabalho. Este estudo
podera apontar solugdes praticas para problemas relacionados com as praticas do
teletrabalho na instituicdo com foco no bem-estar dos servidores e servidoras.

Para os gestores. Esta pesquisa trara para os gestores e gestoras subsidios para a
tomada de decisbes futuras sobre o teletrabalho baseadas em evidéncias. Ela
possibilitara a instituicdo a identificacdo de gargalos e pontos que poderdo ser
melhorados, melhorando assim, a eficiéncia e a gestdo de pessoas, possibilitando a
implantacédo de novas politicas relacionadas a melhoria do teletrabalho na instituicéo,
0 que levara a um servigo publico prestado com mais qualidade e transparéncia,
possibilitando, assim, a resolucéo de possiveis conflitos relacionados ao teletrabalho,
0 que gerara uma maior satisfacdo para todos os envolvidos, gestores e
teletrabalhadores.

RISCOS

Toda pesquisa envolve algum tipo de risco. Algumas pesquisas mais riscos
outras menos riscos. Como esta pesquisa tem como base a aplicacdo de
questionarios enviados on-line, que serao respondidos pelos participantes, os riscos
envolvem: quebra de confidencialidade, identificagdo dos respondentes,
desconforto psicolégico ou emocional, uso indevido das informagoes, pressao
ou constrangimento para participar, risco de interpretagcdo equivocada das
perguntas, cansacgo visual, desconforto ergondmico, sobrecarga cognitiva,
fadiga mental, perda de tempo dos participantes, acionamento de gatilhos,
interrompimento da privacidade no momento do preenchimento dos
questionarios, extravio dos dados coletado e guarda dos dados por prazo
superior ao necessario. Acredita-se que, com as medidas a seguir, todos esses
riscos terdo a possibilidade de ocorrerem minimizados. Sendo as medidas estas: as
perguntas aplicadas nos questionarios serdo de cunho unicamente cientifico, simples,
curtas, diretas e objetivas. Assim como as respostas as mesmas. E versam sobre o
cotidiano profissional dos respondentes relacionadas ao teletrabalho. Nao sera feita
nenhuma pergunta evasiva, evitando, assim, o acionamento de gatilhos. E garantido
pelos pesquisadores envolvidos nesta pesquisa, o total anonimato dos respondentes.
Essas medidas evitardo quebra de confidencialidade, identificagdo dos
respondentes, desconforto psicolégico ou emocional, uso indevido das
informacgoes, risco de interpretagdao equivocada das perguntas. O tempo para
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responder as perguntas é determinado pelos proprios respondentes, evitando, assim
cansacos fisicos.

As fontes utilizadas nas perguntas sdo de tamanho grande, evitando, assim, o
cansaco visual. Ao responderem os questionarios, os respondentes devem assegurar-
se de estarem sozinhos. Evitando, assim, possivel extravios. das informacgdes
prestadas. As perguntas, que serado feitas nos questionarios, foram adaptadas da
dissertagao intitulada: Analise do Teletrabalho a partir da Pandemia: Um Novo
Paradigma laboral no Servigo Publico Brasileiro, do autor Francisco Luiz Pinheiro
Junior. Ou seja, ja foram aplicadas anteriormente em pesquisa similar a esta. Houve
pré-teste dos questionarios com o objetivo de saber se as mesmas estavam
adequadas a evitar os riscos apresentados, e o tempo de resposta para os
questionarios ficou entre 10 e 20 minutos. E reafirmado que os respondentes terdo
o tempo que julgarem necessario para responder aos questionarios, e que a sua
participagcdao na pesquisa é voluntaria, sendo que os mesmos poderao solicitar a
sua retirada da pesquisa a qualquer momento antes da apresentagcédo dos resultados
da mesma. Basta para isso apenas fazerem uma solicitagdo por e-mail ou telefone,
que consta nesse TCLE, evitando, assim, pressao ou constrangimento para
participar, cansaco visual, desconforto ergonémico, sobrecarga cognitiva,
fadiga mental e perda de tempo dos participantes. Uma vez de posse dos
questionarios respondidos, esses serao desvinculados dos e-mails dos participantes
e dos Termos de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), garantindo, assim, o total
anonimato dos participantes. Os pesquisadores envolvidos se responsabilizam pelo
sigilo e guarda dos dados obtidos por meio desta pesquisa. Essa medida assegura
que os dados coletados n&o serao extraviados. Os dados ficardo guardados em local
seguro de conhecimento apenas dos pesquisadores envolvidos pelo prazo de cinco
anos. Apos esse prazo, os dados serdo destruidos, garantindo, assim, a guarda dos
dados por um tempo determinado. Para posterior identificagdo dos questionarios, os
direcionados aos TAEs serdo identificados pelos cédigos T1, T2, T3, T4, T5..... e
assim sucessivamente. Os questionarios direcionados aos gestores serao
identificados pelos cédigos G1, G2, G3, G4, G5....... e assim sucessivamente. O
participante no momento do convite, sera informado de todos os detalhes da pesquisa.
Mas se mesmo assim alguma pergunta gerar algum tipo de desconforto no
participante, ele tera a opgao de nao responder essa pergunta em particular, sem
prejuizo das demais perguntas respondidas, ndo comprometendo, assim, a sua
participacdo na pesquisa. Pode ainda o participante, se achar conveniente, nao
responder nenhuma das perguntas feitas. Bastando para isso marcar a opgao “prefiro
nao responder”, que consta em todas as perguntas. Esta pesquisa obedecera a todos
os preceitos da Resolu¢cdo 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, nao iniciando
a mesma sem a sua aprovacao no CEP. As informacdes fornecidas por meio dos
questionarios aplicados nesta pesquisa ficardo sob a guarda e responsabilidade dos
pesquisadores responsaveis por esta pesquisa pelo prazo de cinco anos. Apds esse
prazo, as mencionadas informacdes serao destruidas.

CUSTOS
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Nada Ihe sera pago ou cobrado para participar desta pesquisa, pois a aceitagao
é voluntaria. Ficam garantidos o acompanhamento e a assisténcia imediata e integral
aos participantes da pesquisa no que se refere as complicagdes e danos decorrentes
da pesquisa, pelo tempo que for necessario, como também sera garantida a
indenizagao em casos de danos, comprovadamente decorrentes da participagao na
pesquisa, conforme decis&do judicial ou extrajudicial. Se houver necessidade, as
despesas para a sua participacédo serao assumidas pelos pesquisadores (tais como
ressarcimento de transporte e alimentagao).

CONFIDENCIALIDADE

E garantida a manutencdo do sigilo e da privacidade dos participantes da
pesquisa, mesmo apos o término da pesquisa. Somente o(s) pesquisador(es) terdo
conhecimento de sua identidade e informagdes e nos comprometemos a manté-la em
sigilo ao publicar os resultados. E garantido que, caso decida participar da pesquisa,
as informacodes sobre seus dados pessoais serdo mantidas de maneira confidencial e
sigilosa. Mesmo com a publicagao dos resultados em revistas cientificas, seus dados
ainda permanecerao sob sigilo. Os dados coletados nesta pesquisa (gravagdes,
entrevistas, fotos, filmagens, etc), ficardo armazenados em (pastas de arquivo,
computador pessoal, etc.), sob a responsabilidade do pesquisador responsavel, pelo
periodo de 5 anos. Sempre que quiser podera pedir mais informacdes sobre a
pesquisa com o(s) pesquisador(es) do projeto e, para quaisquer duvidas éticas,
podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa. Os contatos est&o
descritos no final deste termo.

PARTICIPAGAO VOLUNTARIA

E garantida sua plena liberdade de recusar-se a participar ou retirar seu
consentimento, em qualquer momento, em qualquer fase da pesquisa, sem prejuizo
ou penalizagao alguma, conforme a Resolugdo No. 466/2012 do Conselho Nacional
de Saude. E caso decida interromper sua participagdo na pesquisa, a equipe de
pesquisadores deve ser comunicada e a coleta de dados relativos a pesquisa sera
imediatamente interrompida e seus dados excluidos.

ACESSO AOS RESULTADOS DA PESQUISA

Sempre que julgar necessario, vocé podera ter acesso a seus dados coletados
e, caso tenha interesse, vocé podera receber uma coépia destes resultados.

GARANTIA DE ESCLARECIMENTOS

E garantido que o responséavel pela obtencdo do Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido explicou claramente ao mesmo o conteudo das informagdes e se
colocou a disposi¢cao para responder as suas perguntas sempre que o participante
tiver novas duvidas. Além disso, os pesquisadores garantem acesso, em qualquer
etapa da pesquisa, sobre qualquer esclarecimento de eventuais duvidas e inclusive
para tomar conhecimento dos resultados desta pesquisa. Caso sinta necessidade,
podera entrar em contato com o pesquisador responsavel deste trabalho, Sidney
Magno Nunes Barbosa, Tel. (87) 98829-2746, E-mail
sidney.barbosa@univasf.edu.br e sidneymagnonunes@gmail.com.
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Caso vocé tenha alguma consideragao ou duvida sobre a pesquisa, entre em
contato com o CEP/HU-UNIVASF, que objetiva defender os interesses dos
participantes da pesquisa, respeitando seus direitos e contribuir para o
desenvolvimento da pesquisa desde que atenda as condutas éticas. O CEP/HU-
UNIVASF esta situado Rua André Vidal de Negreiros, Centro, S/N. Tel: (87) 2101-
6567 —Email: cep.univasf@ebserh.gov.br. O CEP/HU-UNIVASF funciona de 22 a 52
feira, das 13h as 17h.

O Termo esta sendo elaborado em duas vias, sendo que uma via ficara com o
participante e a outra sera arquivada com os pesquisadores responsaveis.

CONSENTIMENTO

Li as informacdes acima e entendi o proposito do estudo. Ficaram claros para
mim quais sao os procedimentos a serem realizados, os riscos, 0os beneficios e a
garantia de esclarecimentos permanentes.

Entendi também que a minha participagcao é voluntaria e que tenho garantia do
acesso aos dados e que minhas duvidas serdo explicadas a qualquer tempo.

Entendo que meu nome n&o sera publicado e sera assegurado o0 meu
anonimato.

Concordo voluntariamente em participar desta pesquisa e sei que posso retirar
0 meu consentimento a qualquer momento, antes ou durante o andamento da
pesquisa, sem prejuizo ou penalizagao alguma.

Eu, por intermédio deste,

() CONCORDO, dou livremente meu consentimento para participar desta pesquisa.
() NAO CONCORDO.

Local, de de

Assinatura do participante

Assinatura do pesquisador responsavel
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APENDICE B

Perguntas direcionadas aos TAEs

Aspectos Profissionais e Pessoais

1.

Vocé sente que seu desempenho profissional melhorou no teletrabalho?
() Sim

() Nao

() Prefiro n&o responder

O teletrabalho trouxe maior autonomia nas suas tarefas?

()Sim

() Nao

() Prefiro n&o responder

Vocé tem acesso adequado as ferramentas necessarias para realizar seu
trabalho remoto?

()Sim

() Nao

() Prefiro n&o responder

Vocé sente que ha mais dificuldade na comunicagao com sua equipe?
()Sim

() Nao

() Prefiro n&o responder

Vocé tem clareza das suas metas e demandas no teletrabalho?
()Sim

() Nao

() Prefiro n&o responder

Vocé percebeu aumento da carga de trabalho/demandas apds a adocgéo do
teletrabalho?

() Sim

() Nao

() Prefiro nao responder

O teletrabalho tem prejudicado a colaboragdo com colegas?

() Sim

() Nao

() Prefiro nao responder

Vocé consegue separar bem o horario de trabalho do tempo pessoal?
() Sim

() Nao

() Prefiro nao responder

Vocé sente que sua produtividade é igual ou superior a do trabalho
presencial?

() Igual

() Superior

() Prefiro nao responder

10.Vocé recebe o mesmo nivel de apoio da lideranga trabalhando remotamente?

() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder
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11.0 teletrabalho impactou, positivamente, sua convivéncia familiar?
()Sim
() Nao
() Prefiro n&o responder
12.Vocé sente que sua saude mental melhorou com o trabalho remoto?
()Sim
() Nao
() Prefiro n&o responder
13.Vocé sente mais solidao ou isolamento desde que iniciou o teletrabalho?
()Sim
() Nao
() Prefiro n&o responder
14.0 teletrabalho reduziu seu tempo de lazer?
()Sim
() Nao
() Prefiro n&o responder
15.Vocé tem um ambiente adequado em casa para trabalhar?
() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder
16.Vocé sente que tem mais tempo para cuidar da saude fisica e mental no
teletrabalho?
() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder
17.0 teletrabalho favorece a sua qualidade de vida?
() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder
18.0 trabalho remoto aumentou seu estresse diario?
() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder
19.Vocé consegue manter sua rotina pessoal mesmo trabalhando de casa?
() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder
20.Vocé deseja continuar em teletrabalho?
()Sim
() Nao
() Prefiro nao responder
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APENDICE C

Perguntas direcionadas aos gestores

Aspectos Profissionais

1.

Os prazos de entrega das tarefas foram cumpridos com mais, igual ou menos
eficiéncia no teletrabalho?

() Mais eficiéncia

() lgual eficiéncia

() Menos eficiéncia

() Prefiro ndo responder
A qualidade dos trabalhos entregues se manteve, melhorou ou piorou no
teletrabalho?

(

) Se manteve

( ) Melhorou

() Piorou

() Prefiro nao responder

Os colaboradores demonstraram autonomia para realizar as atividades
remotamente?

() Sim

() Nao

() Prefiro nao responder

O alcance das metas propostas foi facilitado ou dificultado no teletrabalho?

() Facilitado

() Dificultado

() Prefiro nao responder
O volume de entregas dos colaboradores permaneceu igual, aumentou ou
diminuiu no teletrabalho?

) Permaneceu igual

) Aumentou

) Diminuiu

) Prefiro ndo responder

(
(
(
(

Houve melhoria na comunicagdo com a equipe durante o teletrabalho?

() Sim

() Nao

() Prefiro ndo responder
Os colaboradores respeitam os horarios de trabalho acordados para o
teletrabalho?

() Sim

() Nao

() Prefiro ndo responder
O comprometimento com as responsabilidades profissionais se manteve no
teletrabalho por parte da equipe?
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() Sim
() Nao
() Prefiro ndo responder
9. O teletrabalho contribuiu para o aumento da produtividade da equipe?

()Sim
() Néao
() Prefiro n&o responder
10.Se fosse para escolher, vocé preferiria a sua esquipe trabalhando
presencialmente ou em teletrabalho?

() Presencialmente
() Em teletrabalho
() Prefiro nao responder
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