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Resumo

Considerada a maior crise sanitaria humana desde a Segunda Guerra Mundial, a COVID-19 foi classificada
como pandemia no dia 11 de marco de 2020 pela Organiza¢do Mundial da Saude (OMS). Para contencdo
e combate, a OMS recomendou o isolamento social e a quarentena, tornando o trabalho remoto
compulsério no ambito global. Sem aviso prévio e sem os devidos preparos técnicos e aportes materiais,
o trabalhador precisou improvisar: o trabalho, repentinamente, mudou-se para a casa, colocando em risco
a saude mental e o bem-estar dos trabalhadores. Como reflexo das reestruturagdes de capital, trabalho e
mercados, a virtualizagdo nos processos comunicacionais ja estava em pleno desenvolvimento. Nao
obstante, a pandemia inseriu o teletrabalho na agenda de discussdo internacional e apds o fim das
medidas restritivas, diversas organizacdes deliberaram pela continuidade do trabalho remoto. Com a
administragdo publica brasileira ndo foi diferente. Todavia, a gestdo do teletrabalho se sustentou, em
inimeros casos, no modelo emergencial implementado durante a pandemia. De tal modo, a investiga¢do
referente a Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT) no contexto do servigo publico é primordial e
impostergdvel, tanto para os ambientes organizacionais, quanto académico-cientificos. Para isto, 35
servidores de um érgdo do Ministério Publico sediado em Brasilia foram entrevistados por meio da técnica
de grupo focal (focus group). As informacgdes coletadas foram submetidas a andlise de conteddo no
aplicativo IraMuTeQ (Ratinaud, 2009) e, posteriormente, diagnosticadas sob a dtica da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). Os resultados indicam quatro fatores
vivenciados pelos trabalhadores com predominio de mal-estar no contexto virtual: “Condi¢bes de
Trabalho e Suporte Organizacional”, “Organizacdo do Trabalho”, “Reconhecimento e Crescimento
Profissional” e “Uso da Informdtica”. Apenas dois aspectos revelam a primazia das fontes de bem-estar
no teletrabalho: “Saude e Sentimentos no Trabalho” e “Elo Trabalho-Vida Social”. Os demais fatores,
“Relagbes Socioprofissionais” e “Praticas de Gestdo do Trabalho”, estdo na zona de coabitacdo entre bem-
estar e mal-estar no teletrabalho, um estado de alerta, que pode indicar inclinagdo as vivéncias de mal-
estar no arranjo virtual. Por fim, os achados revelam que a e-QVT no 6rgdo investigado pode estar
parcialmente comprometida e apontam aprimoramentos necessarios para transformar o contexto virtual

vigente, gerando subsidios para uma gestao focada em e-QVT.

Palavras-Chave: Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT); Qualidade

de Vida no Teletrabalho (e-QVT); Teletrabalho; Trabalho remoto; Servico publico.
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Abstract

Considered the largest public health crisis since World War Il, COVID-19 was declared a pandemic by the
World Health Organization (WHO) on March 11, 2020. To contain and combat the virus, the WHO
recommended social isolation and quarantine, making remote work compulsory globally. Without prior
notice and lacking proper technical preparation and material support, workers had to improvise: work
suddenly moved to their homes, putting their health and well-being at risk. As a reflection of the
restructuring of capital, labor, and markets, the virtualization of communication processes was already
well underway. Nevertheless, the pandemic brought telework to the forefront of international
discussions, and after the end of restrictive measures, many organizations decided to continue with
remote work. The Brazilian Public Administration was no exception. However, the management of
telework was sustained, in numerous cases, by the emergency model implemented during the pandemic.
Therefore, research on Quality of Life in Telework (e-QWL) in the context of public service is essential and
urgent, both for organizational and academic-scientific environments. For this, 35 public servants from an
agency of the Public Ministry based in Brasilia were interviewed using the focus group technique. The
collected information was submitted to content analysis using the IraMuTeQ application (Ratinaud, 2009)
and later diagnosed from the perspective of Activity Ergonomics Applied to Quality of Life at Work
(AEA_QWL). The findings indicate four factors experienced by workers with a predominance of discomfort
in the virtual context: "Work Conditions and Organizational Support," "Work Organization," "Recognition
and Professional Growth," and "Use of Computing." Only two aspects reveal the primacy of sources of
well-being in telework: "Health and Feelings at Work" and "Work-Life Social Link." The other factors,
"Socioprofessional Relations" and "Work Management Practices," are in the cohabitation zone between
well-being and discomfort in telework, a state of alert, and may indicate an inclination toward experiences
of discomfort in the virtual arrangement. Finally, the findings reveal that e-QWL in the investigated agency
may be compromised and point to necessary improvements to transform the current virtual context,

generating subsidies for management focused on e-QWL.

Keywords: Activity Ergonomics Applied to Quality of Life at Work (AEA_QWL); Quality of Life in Telework

(e-QWL); Telework; Remote work; Public service.
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“O mesmo trabalho que nos fez e nos faz
humanos pode, como mostra a histdria, nos
desumanizar, animalizar. Nesse caso, o trabalho vira
do avesso, faz o caminho de volta: se empobrece em
conteudo e forma; se mostra oco de sentido
civilizatorio. Ele transforma-se em gesto autémato,
meio de sobrevivéncia fisica, sinbnimo de comida. A
Alma, quanto a ela, permanece nesse cendrio com
fome de vida.”

Mdrio César Ferreira, 2014.
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Introdugao

No dia 11 de margo de 2020, a Organiza¢do Mundial da Saude (OMS) classificou a COVID-19
como pandemia (OPAS Brasil, 2020a). Dos Santos et al. (2021) definem o termo pandemia como a
disseminacao global de uma patologia. A doenca, causada pelo SARS-CoV-2, pode ser considerada a
maior crise sanitaria humana, desde a Segunda Guerra Mundial. De acordo com a OMS, pela primeira
vez na histéria, a pandemia é originada por um coronavirus (OPAS Brasil, 2020a). Numa sociedade pds-
industrial e de risco, a doenga COVID-19 surge como uma consequéncia dos problemas da globalizagao:
agles individuais e mudangas locais produzem efeitos destrutivos em todo o mundo.

Como medidas de contengdo e combate a pandemia, a OMS recomendou o isolamento social e
a quarentena. Em resposta a orientagao, o Brasil publicou, no dia 06 de fevereiro de 2020, a Lei
13979/2020, que dispde sobre normas para o enfrentamento da emergéncia em satde publica de
importancia internacional, em decorréncia do coronavirus, que foi iniciada na China no ano de 2019.
Segundo a Lei, as autoridades podem adotar, entre outras, no ambito de suas competéncias, medidas
de:

Isolamento; quarentena; determinacgdo de realizacdo compulséria de exames médicos; testes

laboratoriais; coleta de amostras clinicas; vacinacdo e outras medidas profilaticas; tratamentos

médicos especificos; uso obrigatério de mdscaras de protecdo individual; (Incluido pela Lei n2

14.019, de 2020); estudo ou investigacdo epidemioldgica; restricdo excepcional e tempordria,

por rodovias, portos ou aeroportos, de: (Redagdo dada pela Lei n? 14.035, de 2020) entrada e

saida do Pais; e (Incluido pela Lei n? 14.035, de 2020) locomocdo interestadual e intermunicipal”

(Brasil, 2020).

As normas restritivas de isolamento social foram adotadas, como o fechamento do comércio e a

suspensdo de uma série de servicos e atividades. Em maio de 2020, havia o registro de 11 estados
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brasileiros aderindo ao lockdown (confinamento), pelo menos em uma de suas cidades (De Souza,
2020). A OMS esclarece que as restricdes de movimento e o distanciamento fisico sdo significativos para
a reducdo da celeridade de contdgio do coronavirus, porém as mesmas podem impactar as pessoas e a
sociedade de maneira negativa, assim como as atividades econdmicas. Os grupos vulneraveis, composto
pelas pessoas pobres e dependentes do sustento provido pelo trabalho diario fora de casa, sdo os mais
afetados (OPAS Brasil, 2020b). Ferreira e Falcdo (2020) citam a crise mundial causada pela pandemia
como um “fato social total”. Isto é, a sua gravidade nao se restringe ao nivel sanitdrio, na medida em
gue envolve as esferas politicas, econdmicas, culturais e religiosas, gerando repercussdes em todas as
areas da vida privada, social e causando impactos, principalmente, nas relagGes e contextos de trabalho.

DemissGes em massa e a impossibilidade de profissionais autbnomos exercerem suas atividades
apontaram para uma grande recessdo econdmica e uma necessaria reestruturagdo no mundo do
trabalho. Rodrigues et al. (2020) relatam que o Brasil sofreu a perda de mais de um milhdo de empregos
formais, apenas durante os dois primeiros meses de pandemia. Até maio de 2020, houve suspensdo de
contrato ou reducdo de salario para um quantitativo superior a 7 milhdes de trabalhadores. Em abril, o
seguro-desemprego teve um aumento de 39% do més de margo para abril.

Segundo Ferreira e Falcdo (2020), o crescimento dos postos de trabalho precarizados foi um
fator agravante da pandemia, marcado pela flexibilizacdo das relages de trabalho, na qual
trabalhadores ocuparam ainda mais os setores informais e terceirizados no cenario laboral. A
precarizacdo das condicGes de trabalho, iniciada nos anos 1970 em decorréncia da reestruturacao
produtiva e mantida como um reflexo dos modos de producdo capitalista, aliado as ideologias
neoliberalistas, foi exponenciada pela crise sanitaria. O desemprego, a precarizacdo, os custos adicionais
aos trabalhadores, assim como os problemas psicoemocionais sao marcas deixadas pela pandemia

(Moares, 2020).
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Neste contexto, no dia 5 de maio de 2023, a OMS declarou o fim da COVID-19 como uma
Emergéncia de Saude Publica de Importancia Internacional (ESPII). A doenca ainda é uma ameaca para a
saude mundial e segue definida como pandemia. Até a presente data desta pesquisa, o Brasil apresenta
37.994.356 casos confirmados de COVID-19, com incidéncia de 18.079,9 e mortalidade de 336,4 por 100
mil habitantes. Um total de 706.986 6bitos (Coronavirus Brasil, novembro 2023). Jarbas Barbosa, diretor
da Organizagdo Pan-Americana da Saude (OPAS), alerta para a necessidade de sustentar os cuidados
relativos a COVID-19: “Nao devemos baixar a guarda, precisamos continuar vacinando os grupos
vulneraveis e fortalecendo a vigilancia. Também é hora de nos concentrarmos em nos preparar melhor
para futuras emergéncias e reconstruir melhor para um futuro mais saudavel e sustentavel” (OPAS
Brasil, 2023). Estava, portanto, configurado o cenario para o crescimento virtuoso do teletrabalho.

Segundo Sulkowski (2020), como consequéncia das medidas restritivas para contengao da
Covid-19, houve uma acentuada virtualizagdo nos processos comunicacionais. A mobiliza¢cdo nas
estruturas das empresas em rela¢do ao aprimoramento tecnoldgico e digital foi uma necessidade para
se manter atuante no mercado, bem como para garantir a continuidade dos servigcos nos 6rgaos
publicos. Neste contexto, o formato de trabalho home office ou teletrabalho em domicilio foi
implementado de modo emergencial, massivo e compulsério, colocando em risco a salde mental e o
bem-estar dos trabalhadores. O teletrabalho compulsério pode ser definido como:

A modalidade de trabalho flexivel, realizado fora do local de trabalho, com uso das tecnologias

da informacgdo e comunicagdo, adotado de forma imediata e contingencial como alternativa

para garantir isolamento social e produtividade, em contextos de crise tais como, crise
energética, desastres naturais, recessdo econdmica, calamidade publica e/ou pandemias

(Pantoja, Andrade & Oliveira, 20203, p. 83).
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Em outros momentos da histdria, o teletrabalho compulsério ja havia sido implementado, como
nos casos dos atentados ocorridos nos Estados Unidos em 11 de setembro de 2001 e os terremotos na
Nova Zeldndia nos anos de 2010 e 2011 (Oliveira et al., 2021). Para os cenarios de desastres naturais e
eventos inesperados, o teletrabalho se apresenta como um fator benéfico por permitir que os servicos e
exercicios funcionais sejam mantidos, independentemente da situagao contingencial apresentada
(Pantoja et al., 2020a).

As mudangas abruptas impostas em decorréncia da pandemia aceleraram o processo de
implementacdo do trabalho remoto. Sem aviso prévio e sem os devidos preparos técnicos e aportes
materiais, o trabalhador precisou improvisar: o trabalho, repentinamente, mudou-se para a casa. O que
era privado, tornou-se publico. As delimitagGes claras e saudaveis entre trabalho remunerado (esfera
produtiva) e trabalho doméstico (reprodugao social) foram perdidas. As fronteiras entre jornadas de
trabalho e tempo de descanso estdo misturadas, no limite ausentes (Araujo & Lua, 2021).

Sob a premissa da flexibilidade e da relativa autonomia, o teletrabalho é visto como um
“privilégio”, mas direitos sociais e trabalhistas podem estar em risco. A falta de regulacdo das jornadas
de trabalho e do direito a desconexao agravam este cenadrio para os teletrabalhadores. Segundo
Antunes (2020a), a concepg¢ao de liberdade e equilibrio na relacdo vida-trabalho preconizada pelo
trabalho remoto ndo se sustenta, podendo estar mais proxima a uma espécie de “escraviddo digital”.
Isolamento social, enfraquecimento do coletivo de trabalhadores, doencas fisicas e psiquicas, jornada
dupla e eliminagGes de direitos estdo na ordem do teletrabalho, contrastando com a utopia de que haja
mais vantagens do que desvantagens para os trabalhadores digitais.

Durante a pandemia, entre maio e novembro de 2020, a Pesquisa Nacional sobre Amostra de
Domicilios (PNAD) Covid-19 registrou um quantitativo de 8,2 milhdes de pessoas que estavam

trabalhando de modo remoto no Brasil. O equivalente a 11% da populagdo ocupada no periodo do
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levantamento, um total de 83 milhdes de trabalhadores. Na conjuntura da crise sanitdria, 74 milhdes de
pessoas prosseguiram no trabalho fora do ambiente doméstico, enquanto 9,2 milhdes foram afastadas
dos seus postos. O perfil dos teletrabalhadores foi composto predominantemente por escolaridade de
nivel superior completo e vinculo empregaticio no setor privado. 56,1% sdao mulheres, 65,6% brancas,
74,6% com escolaridade de nivel superior completo, 31,8% na faixa etaria entre 30 e 39 anos e 63,9%
estdo vinculadas ao setor privado (Goés, Martins & Nascimento, 2021).

No que tange as atividades, 14,5% das pessoas estavam na categoria servigos. O setor privado
teve 10,3% na drea de educagdo e 7,7% em atividades de comunica¢do. No setor publico, de acordo com
suas esferas, 14,4% dos servidores publicos em trabalho remoto integram as administracdes publicas
municipais, 13,9% os governos estaduais e 7,8% o governo federal. Das categorias profissionais, 52,2%
dos servidores publicos em teletrabalho eram da educagao, 0,5% de carreiras policiais e 2,1% da drea da
saude (Goés et al., 2021).

De acordo com Martelo (2020), o Ministério da Economia informou que os cofres publicos
economizaram 1 bilhdo de reais, apenas nos primeiros cinco meses de implementac¢do do trabalho
remoto no servico publico federal. Durante a pandemia, a administracdo publica federal reduziu
despesas referentes a didrias, passagens e despesas com locomocg3o (RS 471.251 milhdes); servicos de
energia elétrica (RS 255.547 milhdes); de cépias e reproducdes de documentos (RS 9.732 milhdes); de
comunicac¢do em geral (RS 89.565 milhdes); de dgua e esgoto (RS 32.942 milhdes) e os auxilios para
servidores no valor de R$ 161 milhdes.

Costa (2007) situa o teletrabalho como consequéncia da globaliza¢do das tecnologias de
informatica e telecomunicacgdes (TICs). Esta metamorfose permitiu que as atividades de trabalho fossem
desempenhadas em qualquer ambiente, como reflexo das reestruturagdes de capital, trabalho e

mercados. Morgan (2004) define o teletrabalho como produto de diversas combinagdes flexiveis entre
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contrato, ambiente e jornada de trabalho. H3, segundo o autor, diferentes delineamentos de
investigacdo a respeito do teletrabalho na literatura cientifica.

Pesquisas atuais sobre as vivéncias dos individuos no contexto do trabalho remoto compulsério
apresentam, frequentemente, pontos de ambivaléncia em tais percepcdes. Alguns beneficios do
teletrabalho para o trabalhador sdo apontados por Mello (2000), como a diminui¢do do estresse e das
despesas no deslocamento, maior autonomia, possibilidades de flexibilizagdao no horario de trabalho e
de um convivio maior com a familia. Todavia, Santos (2020) apresenta como desvantagens o excesso de
trabalho e a dificuldade para se conciliar as rotinas de trabalho e familia na mesma localidade,
coabitando no mesmo espaco o trabalho e o descanso, demandas profissionais e pessoais,
especialmente no periodo de isolamento social, em virtude da COVID-19.

Barreto-Osma et al. (2021) pesquisaram sobre a fadiga no teletrabalho durante os tempos de
confinamento imposto pela Covid-19. Um nivel médio de fadiga foi evidenciado em 47,7% dos
colombianos em aspectos relacionados as cargas fisica e mental, efeitos psicoemocionais, mudancas na
organizacao do trabalho e vivéncias atreladas a insatisfacao e riscos a saude. As experiéncias positivas
foram relacionadas aos momentos com a familia, ao aprendizado e a autonomia para exercer o
trabalho.

Por outro lado, o estudo brasileiro de Bona e Oliveira (2021) com 487 pesquisadores cientificos
da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria (Embrapa) avaliou como altamente positivas as suas
vivéncias no trabalho remoto. Como reflexo, relatam aumento de produtividade e autonomia no
trabalho, bem como na qualidade de vida. A maioria dos servidores publicos revelou o desejo de manter
o trabalho remoto, principalmente de forma hibrida.

De acordo com Araujo e Lua (2021), a invasao do trabalho no ambiente doméstico é sentida de

maneiras distintas, a depender de recursos disponiveis e possibilidades do seu “grupo social e



21

|”

ocupacional”. Podem ser agravantes: a falta de manejo das tecnologias, a inadequac¢do de mobilidrios e
estruturas, bem como a existéncia de idosos, criancas e doentes em casa. A falta de regulamentacao,
especialmente em relacdo as jornadas de trabalho e as grandes demandas colocam em risco a saude
mental e a capacidade produtiva dos teletrabalhadores. Para além das adversidades apresentadas, as
autoras alertam sobre a probabilidade de haver aumentos expressivos em relagdo as desigualdades de
género, classe e raga, por meio desta nova configuragao de trabalho.

Diante deste panorama, é primordial pesquisar as percepg¢des dos teletrabalhadores sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no ambiente digital. Os estudos, assim como o conceito sobre
Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT) sdo recentes. Andrade (2020) define a e-QVT como o
trabalho realizado a distancia por meio das Tecnologias da informagdo e comunicacgdo (TICs), com a
primazia de emogdes positivas (bem-estar) para os teletrabalhadores, que se configura, ainda, pela
producdo com qualidade e as vivéncias de satisfacdo e realiza¢do a nivel pessoal e profissional no
teletrabalho.

A Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT) é um tema atual e necessario, tornando-se
fundamental avangar com o conhecimento produzido e humanizar o uso da tecnologia. Em face de tal
situacdo no qual o trabalhador é compelido a mudar a forma de exercer as atividades laborais, busca-se
compreender os impactos das vivéncias no teletrabalho sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

O conceito de QVT integra duas perspectivas, o olhar das organizac¢des e o olhar dos
trabalhadores. Sob a dtica das organizacées, QVT é um preceito de gestdo organizacional, geralmente
expresso nas normas, diretrizes e praticas no ambito da organizac¢do do trabalho e das relacGes
socioprofissionais, visando a promocao de bem-estar, desenvolvimento e de cidadania organizacional.
Para os trabalhadores, a QVT é expressa nas representacées do que eles experimentam como bem-estar

no trabalho, reconhecimento, possibilidades de crescimento profissional e respeito as caracteristicas
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individuais. A prevaléncia dos afetos positivos ou negativos pela percep¢ado dos trabalhadores no
contexto organizacional é indicativo da presenca ou auséncia da QVT, de acordo com Ferreira (2017).

A QVT é um tema atual de expressivo interesse tanto nos ambientes organizacionais, quanto
académico-cientificos. Varios sdo os pontos de vista que justificam a importancia desta pesquisa na
atualidade. Do ponto de vista social, o trabalho exerce papel central na vida em sociedade. Desde os
primdrdios, o homem garante o seu sustento por meio do trabalho. Em seu papel ontolégico, o trabalho
é 0 “modo de ser” do homem. E vital, portanto, resgatar o seu valor ético e revalorizar a sua importancia
na sociedade capitalista. Conforme Bom Sucesso (2002), além da questdo da sobrevivéncia, o trabalho
possui uma diversidade significativa de fung¢des: ele é uma forma de interagdo social e de transformacao
do meio, refor¢ando a identidade do ser humano e o seu sentimento de colaboragdo com os demais.

Do ponto de vista contemporaneo, as aceleradas transformagdes ocorridas no contexto do
trabalho produzem consequéncias negativas para a saude e seguranca dos trabalhadores, tais como
DORT, Burnout e aumento de acidentes laborais (Ferreira, 2017). A partir dai, urge a necessidade da
implementacdo e correta aplicagao das ferramentas da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Do ponto
de vista institucional, a QVT possui funcdo estratégica na politica de gestdo de pessoas, harmonizando o
alcance dos objetivos organizacionais ao bem-estar dos trabalhadores (Figueira & Ferreira, 2013).

A QVT se refere a normas, praticas e diretrizes organizacionais com o intuito de promover o
desenvolvimento pessoal, a cidadania organizacional, além do bem-estar a niveis pessoal e coletivo
(Ferreira, 2011). Do ponto de vista académico, Ferreira (2008) destaca a importancia de se discutir e
ampliar os estudos da Ergonomia da Atividade, sobretudo sob o enfoque da Ergonomia da Atividade
Aplicada a QVT (EAA_QVT), refletindo acerca do seu papel e campo de intervengdo em sua perspectiva
preventiva de QVT. Para que haja a compreensao cientifica das transformacgées que se operam no

mundo trabalho e os eventos que o demarcam.
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O enfoque da Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT (EAA_QVT), refletindo acerca do papel e
campo de intervencdo em sua perspectiva preventiva de saude do trabalhador, oferece um referencial
tedrico metodoldgico para investigacdes consistentes no contexto das organizacoes.

Diante do exposto, a presente pesquisa tem por objetivo investigar os efeitos (individuais,
organizacionais) que o trabalho remoto tem produzido na percepg¢do de e-QVT de servidores de um
6rgao do Ministério Publico. A prevaléncia de bem-estar no trabalho ou mal-estar no trabalho, segundo
a Gtica dos trabalhadores, podera ser um indicativo de presenga ou auséncia da e-QVT em tal contexto.

A pesquisa é orientada pela abordagem tedrico metodoldgica da Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), viés contra-hegemonica de Qualidade de Vida no
Trabalho praticada nas organizagdes contemporaneas, que difere do modelo até entdo dominante
(Ferreira, 2017) centrada em praticas do tipo “ofurd corporativo”. Na atualidade, os Programas de QVT
possuem, majoritariamente, carater assistencialista, preconizando praticas relaxantes e antiestresse
como solugao para compensar o mal-estar causado pelo contexto inadequado de trabalho, fugindo e
mascarando as reais causas dos problemas.

A presente investigacdo, de cardter empirico, visa contribuir no campo tedrico, avangando com
o conhecimento produzido, até aqui, no campo da Ergonomia da Atividade aplicada a QVT, discutindo-se
a pertinéncia e potenciais contribuicdes da abordagem tedrico-metodoldgica no contexto do
teletrabalho. O estudo busca aportar contribui¢des, ainda, no campo aplicado de acordo com os
resultados da pesquisa nos ambitos social, institucional e académico.

No recorte do drgdo investigado, o presente estudo pode indicar reflexos negativos no bem-
estar destes servidores, dada a ambivaléncia de avaliacdo (positiva e negativa) encontrada na literatura
atual sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no teletrabalho (Araujo & Lua, 2021; Mello, 2000; Santos,

2020). A investigacdo poderd também gerar subsidios para uma gestdo focada em e-QVT.
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Problema de pesquisa: Frente a adocdo do teletrabalho na administra¢do publica, de que

maneira tem se caracterizado a qualidade de vida nessa nova configuracao de trabalho?

Objetivo geral da pesquisa:
Investigar os efeitos individuais e organizacionais que o trabalho remoto tem produzido na

percepcdo de e-QVT de servidores de um érgao do Ministério Publico.

Objetivos Especificos:

a) Compreender como tem se caracterizado a relagdo entre bem-estar e produtividade no
teletrabalho.

b) Compreender ou analisar como tem se dado a gestdo do teletrabalho ou quais aspectos tem
marcado a gestao frente ao teletrabalho.

c) Conhecer /Compreender quais sugestdes de melhoria para o teletrabalho s&o construidas

coletivamente em termos de aprimoramento e regulamentagao.

Uma vez que foram apresentados os objetivos e uma breve contextualizacdo referente a
Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT), abordaremos, no préximo capitulo, o referencial tedrico que

fundamenta esta pesquisa.

1 Referencial Tedrico

1.1 Fundamentagdo Tedrica: Principais Construtos e Conceitos

O trabalho exerce papel central na vida em sociedade. Somos o que somos em fun¢do do

trabalho: um meio inexoravel da existéncia humana. A polissemia do termo remete a multiplos
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significados. Pode ser sinbnimo de emprego, local, atividade, entre outros. Como relacdao metabdlica
entre o ser humano e a natureza, o trabalho também nos produz. Interagimos com a natureza, em uma
via de mao dupla. Ao trabalhar, mudamos o meio e, ao mesmo tempo, somos transformados por ele:
corpo e mente.

Para além da importancia como garantia de subsisténcia ao homem, Borges e Yamamoto (2014)
reiteram que o trabalho é uma forma de reafirmar-se, de interagir e desenvolver-se. Seu significado é
tdo multiplo quanto as particularidades do homem trabalhador. Ele pode ser associado a prioridade de
vida ou a sofrimento, ser sindbnimo de orgulho ou mesmo de contestacdo. Segundo Abrahao et al.
(2009), o trabalho possibilita o atendimento das necessidades basicas de seguranca e é um modo de
gratificacdo pessoal, de valorizagao e de reconhecimento. Por outro lado, pode ser também fator de
envelhecimento precoce, de risco a salde e de aumento dos custos sociais.

Sabemos que o mundo material a nossa volta é produto do trabalho de gera¢ées que nos
antecederam, e, portanto, o trabalho é uma maneira, também, de nos perenizar. Um modo de
transcendéncia no tempo e no espaco. E pelo trabalho que transformamos algo de natureza subjetiva,
pensada, em algo real, concreto. Ele é veiculo de mediagdo entre a subjetividade e a objetividade. Como
produtor de riqueza espiritual e material, é sinGnimo de emprego, salario e inclusdo social. Todavia, o
capitalismo inaugura o fenébmeno da alienac¢do, que pode levar a concepc¢do equivocada do trabalho
como “mercadoria”, com o objetivo precipuo de satisfazer as necessidades basicas.

Isto posto, na atual conjuntura da politica e economia neoliberal, em que medida tais
propriedades se distanciam do trabalho real, em seu sentido ontolégico? Segundo Mendes e Araujo
(2011), as formas de organizac¢do do trabalho no capitalismo tém desestruturado os coletivos de
trabalhadores, deixando um grande vazio na constituicdo do sujeito, faltando solidariedade e confianca,

culminando no enfraquecimento dos lacos sociais. As autoras reiteram que:
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O trabalho ndo é neutro para o sujeito. Ele se engaja no corpo e no afeto. O trabalho provoca o

conflito com o mundo real. E o sujeito que entra na relacdo com o trabalho individual e coletivo.

E o sujeito que faz, ao trabalhar, o trabalho vivo, muitas vezes mortificado pelas prescri¢des da

organizacdo do trabalho (Mendes & Araujo, 2011, p. 19)

O mesmo trabalho que humaniza é capaz de desumanizar, especialmente na era do trabalho
virtual que comporta processamento cognitivo e aumento no nimero de dados a serem processados. A
ambivaléncia faz parte de sua natureza e os tragos caracteristicos da atividade nas organizagdes
contemporaneas podem colaborar para que seja padronizado, repetitivo, de ciclo curto e monitorado.
Todo trabalho que reduz a subjetividade e a criatividade aumenta o risco de tornar-se alienador e
adoecedor.

No servico publico a situacdo de trabalho é igualmente desafiadora. Os cidaddos-usuarios
refletem, majoritariamente, o perfil do cliente de empresas privadas: um publico exigente e imediatista.
Desse modo, as transformacdes nas organizagdes publicas, os indicadores criticos sociais e econdmicos
sdo um desafio para aliar a satisfacdo dos usudrios dos servicos publicos, a eficiéncia e eficacia exigidas
pelos 6rgaos, com o bem-estar de quem presta o atendimento (Figueira & Ferreira, 2013). Para além disso,
trabalhar com um produto que ndo é tangivel (a informacdo) pode gerar no servidor publico sentimentos
de trabalho vazio e dificuldades para a expressao da subjetividade.

Neste contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho é um tema atual, importante e impostergdvel
devido aos impactos que o trabalho produz sobre os seus protagonistas, como doencas, acidentes de
trabalho, absenteismo, presenteismo, burnout, e, em casos extremos, o suicidio. As prdprias questdes do
trabalho, tais quais a prevencdo de erros, o retrabalho e a satisfacdo de clientes e usudrios explicitam a

necessidade de uma QVT contra-hegemonica (Ferreira, 2017).
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Aqui entra a Ergonomia da Atividade, como educadora deste olhar e cujo fundamento é adaptar
o trabalho as pessoas, colocando-o no centro do processo em uma visdo antropocéntrica de trabalho,
indo, portanto, na contramao das praticas de QVT até entdo dominantes, nas quais o homem é adaptado
ao trabalho. Compreender a complexidade do mundo do trabalho envolve a necessidade de analisar o
“real” da atividade (Ferreira, 2004).

O desenvolvimento da ergonomia foi marcado pela modernizagao do trabalho em seus aspectos
econdmicos, sociais e tecnoldgicos. A Ergonomia, também conhecida como Fatores Humanos, estd
relacionada as intera¢des entre homens e sistemas, com o objetivo de aprimorar o bem-estare o
desempenho dos sujeitos envolvidos nos contextos das dinamicas trabalhistas. Por meio de
planejamento e estudo do ambiente organizacional, que abarca dos pormenores a sua totalidade de
processos, busca-se a conformidade entre a competéncia e o limite dos trabalhadores. A acdo
ergonémica possui como escopo a transformacgao do trabalho, adaptando-o as caracteristicas do ser
humano em seus aspectos fisicos, subjetivos, cognitivos e sociais. Para essa disciplina, o trabalho deve
estar aliado a seguranca, bem-estar, produtividade e qualidade (Abrahdo et al., 2009).

A Ergonomia da Atividade descreve o que estd visivel: instrumento, postura, homem, local,
luminosidade, espaco e a atividade em si. Em relacdo a inferéncia do invisivel observa-se a motivagao do
trabalhador, sua histéria pessoal, sua comunicagdo e satisfacdo, bem como as dores corporais,
experiéncias e servicos. Guérin et al., (2001, p. 15) revelam que:

A ergonomia é, ao mesmo tempo, um conjunto de conhecimentos sobre o ser humano no

trabalho - fisiologia, psicologia, funcionamento cognitivo - e uma pratica de acdo (...) o préprio

ser humano ndo é somente um mecanismo “fisiopsicossioldgico bem regulado”. Tem

sentimentos, interesses individuais e coletivos.
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Sob a ética da Ergonomia, é essencial conhecer o trabalho para entdo transforma-lo. Este é o
principal escopo para o ergonomista, visto que a transformacao do trabalho evita desgastes e consumo
de energia (e inteligéncia) do trabalhador. A medida que promove qualidade, eficiéncia, flexibilidade e
reducdo de custos, favorecendo a competitividade para as empresas (Guérin et al., 2001).

Tais transformagdes sdo possiveis por meio de diagndstico, politica e programa de Qualidade de
Vida no Trabalho. Os pressupostos para uma QVT sustentdvel iniciam por uma base conceitual
empiricamente fundamentada: o que é Qualidade de Vida no Trabalho? E entdo se articula com o

diagndstico, a formulagdo de politicas e os programas de QVT nas organizacdes (Ferreira, 2017).

1.2 Conceitos Basilares para Compreensao do Tema

Inicialmente, é primordial uma distin¢do claramente definida entre Qualidade de Vida (QV) e
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Segundo o vernaculo da OMS, a QV esta relacionada a bens fisico,
mental, emocional e psicolégico, envolvendo ainda aspectos sociais de relacionamento, saude,
educacdo e poder aquisitivo. Portanto, esta atrelada tanto a aspectos individuais, como relacionais,
sociais e culturais (Mendonca et al., 2012).

A Qualidade de Vida (QV) e o bem-estar estdo proximos conceitualmente e pode ser dificil
distingui-los de maneira clara e pragmatica. A QV estaria mais relacionada a percepc¢do dos aspectos
ambientais e situacionais, enquanto o bem-estar se associaria aos aspectos individuais — afetos,
emocoes, autopercepcoes, propositos de vida etc. (Mendonga et al., 2012).

A questdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido vastamente discutida na literatura
académica, mas ndo ha uma definicdo unanime entre os autores. Todavia, o entendimento comum
reconhece a QVT como uma reacdo aos rigorosos métodos tayloristas em busca de humanizagdo, da

participacdo ativa dos trabalhadores para a resolucdo dos desafios e decisGes organizacionais, assim
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como do aperfeicoamento e incentivo ao bem-estar no trabalho (Belo & Moraes, 2011).

No presente estudo, a QVT estd em consonancia com as diretrizes da EAA_QVT, sendo
compreendida como a fonte precipua de bem-estar individual e coletiva no trabalho direcionada a acdes
de prevencdo e promocdo da saude, possuindo duas perspectivas (a organizacional e a do trabalhador),
conforme preconiza Ferreira (2017, p. 170):

Sob a dtica das organizagbes, a QVT é um preceito de gestdo organizacional que se expressa por

um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condig¢des, da organiza¢do e das

relagBes socioprofissionais de trabalho que visa a promogao do bem-estar individual e coletivo,

o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos

ambientes de trabalho. Sob a ética dos trabalhadores, ela se expressa por meio das

representagdes globais (contexto organizacional) e especificas (situagbes de trabalho) que estes
constroem, indicando o predominio de experiéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de
respeito as caracteristicas individuais.

De modo igual, o Bem-Estar no Trabalho (BET) é uma referéncia crucial para este estudo. De
acordo com Siqueira e Padovan (2008), o bem-estar no trabalho corresponde a um estado mental
positivo, composto por trés vinculos afetivos: satisfacdo, envolvimento e comprometimento
organizacional. Os trés componentes referem-se a experiéncias prazerosas no trabalho (satisfacdo), ao
desempenho e autoestima no trabalho (envolvimento), bem como a identificacdo e o vinculo com a
organizacdo (comprometimento organizacional afetivo).

As fontes de satisfacdo no trabalho sdo compostas por trés grandes categorias: as relagcdes com
as pessoas no local de trabalho (incluindo chefias e colegas), as retribuicGes organizacionais (salarios e

oportunidades de promocgdes) e a atividade realizada. A satisfacdo no trabalho pressupde avalia¢des
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positivas relativas a cinco fatores presentes no ambiente de trabalho: chefia, colegas de trabalho,
salarios, promocgdes e tarefas (Siqueira, 2009).

Por sua vez, o comprometimento organizacional afetivo corresponde a sentimentos positivos e
expressos vinculados a empresa, tais como: orgulho, entusiasmo, contentamento, apego, confianca e
dedicagdo (Siqueira, 1995). De modo igual, pode ser compreendido como uma ligagdo afetiva com a
organizagao. Enquanto a satisfagdo contém vinculos positivos relacionados ao ambiente de trabalho, o
envolvimento é referente a natureza do trabalho realizado (Siqueira et al., 2014).

O envolvimento com o trabalho possui correlagdo com o “estado de fluxo” (flow), criado por
Csikszentmihalyi (1999). Para manifestar o estado de fluxo, o individuo deve perceber a satisfacdo
enquanto trabalha, entendendo o tempo dedicado a tarefa como algo agradavel. Identificar o trabalho
como um elemento que completa a sua vida é outro requisito. Como aspecto subjetivo, o envolvimento
com o trabalho pode estar relacionado ao “estado de fluxo” ou as variaveis de natureza pessoal do
sujeito (Siqueira et al., 2014).

Para Siqueira e Padovan (2008), altos niveis de BET referem-se a individuos muito satisfeitos
com o trabalho, envolvidos em suas tarefas e efetivamente comprometidos com a organizagdo. Segundo
Paschoal e Tamayo (2008), o bem-estar no trabalho inclui tanto aspectos afetivos quanto cognitivos,
representando a prevaléncia de emogdes positivas no trabalho e a liberdade para poder expressar e
desenvolver seus potenciais e habilidades, avangando no alcance das metas de vida.

Segundo pesquisa realizada por Covacs (2006) com trabalhadores de empresas financeiras no
estado de S3o Paulo, para a promocado do bem-estar no trabalho é necessario que sejam adotadas
politicas e praticas organizacionais que proporcionem suporte e tratamento integro aos funcionarios.
Em um estudo de Sant'anna et al. (2012), estilos gerenciais aliados as oportunidades de crescimento

profissional apresentaram relagdes diretas com o aumento dos niveis de bem-estar no trabalho em
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funcionarios de uma empresa de vendas e distribuicdo de bebidas. Os resultados da pesquisa de
Paschoal (2008) referentes a trabalhadores de organizacdes privadas revelam que as possibilidades de
alcance dos valores pessoais no trabalho e o suporte organizacional tiveram impacto nas vivéncias de
bem-estar.

O bem-estar no trabalho é promotor e um indicador de Qualidade de Vida no Trabalho, ao passo
gue o mal-estar no trabalho desafia a QVT e a prépria saude dos trabalhadores. Ferreira (2017)
esclarece os conceitos, que sustentardo os achados dessa investigacao:

O bem-estar no trabalho sdo emog¢des e humores positivos que se originam das situacdes

vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execugdo das tarefas. A manifestagdo individual ou coletiva

do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de emog¢des/humores (isolados ou
associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes modalidades: alegre, disposto,
contente, entusiasmado, feliz, empolgado, orgulhoso, tranquilo. A vivéncia duradoura desta
modalidade de emog¢Bes/humores pelos trabalhadores se constitui em um fator de promocéo
de saude nas situagGes de trabalho e indica a presenca de qualidade de vida no trabalho (QVT)

(Ferreira, 2017, p.176).

No que diz respeito ao mal-estar no trabalho:

(...) sdo emogBes e humores negativos que se originam das situagdes vivenciadas pelo(s)
individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacdo individual ou coletiva do mal-estar no trabalho se
caracteriza pela vivéncia de emoc¢des/ humores (isolados ou associados) que ocorrem, com maior
frequéncia, nas seguintes modalidades: irritado, deprimido, entediado, chateado, impaciente,
preocupado, ansioso, frustrado, incomodado, nervoso, tenso, com raiva, com medo. A vivéncia
duradoura desta modalidade de emoc¢des/humores pelos trabalhadores se constituiu em um fator de

risco para salde nas situa¢des de trabalho e indica a auséncia de qualidade de vida no trabalho (QVT)
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(Ferreira, 2017, p. 178).

Apds a introducdo dos conceitos basilares, abordaremos a principal referéncia, objeto de estudo
desta investigacdo: o teletrabalho. Diante das aceleradas transformacdes que estdo ocorrendo no
mundo do trabalho e os desafios que o compdem, sera possivel vivenciar o contexto do trabalho virtual
com saude, bem-estar e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)? Qual é a percepgdo dos trabalhadores
“remotos” no tocante a Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT)? Os proximos topicos apresentardo

os achados recentes acerca da tematica.

1.3 Teletrabalho

Com surgimento nos anos 1970 e em grande expansdo nos dias atuais, o teletrabalho tem
mudado a rotina dos trabalhadores, flexibilizando ndao apenas o local, mas o tempo e os modos de
trabalho. Fincato (2019) esclarece que o teletrabalho surgiu da evolugdo tecnolégica do telégrafo
Optico/sinaleiro criado por Claude Chappe. Todavia, a discussdo académica ganhou relevancia quando o
ex-cientista aerondutico Jack Nilles definiu o trabalho remoto como a possibilidade de “substituir” os
deslocamentos ao trabalho pelo uso de telefones e computadores. A evolugdo do tema conduz,
posteriormente, a mudanca da nog¢do de deslocamento para a nogao de distancia. Oliveira e Pantoja
(2021) citam Kugelmass (1996), afirmando que o marco inicial do teletrabalho é incerto, mas os
primeiros registros retomam a utilizacdo de um sistema de telégrafo por J. Edgard Thompson,
proprietario da estrada de ferro Penn, em 1857.

Segundo Nilles (1997), o teletrabalho diz respeito ao oficio que, por meio dos instrumentos da
telecomunicacgdo, garante uma conexdo direta entre a empresa e o trabalhador, independente da
localidade. A modalidade mais utilizada é o teletrabalho na propria residéncia do trabalhador, dispondo
dos seus recursos ja existentes. Para além da economia, esse tipo de trabalho a distdncia permite ser

implementado de forma rapida. De modo igual, o termo telecommuting significa “levar o trabalho aos
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trabalhadores, em vez de levar estes ao trabalho; atividade periddica fora do escritério central, um ou
mais dias por semana, seja em casa ou em um centro de telesservigco” (Nilles, 1997, p.15).

Rosenfield e de Alves (2011, p. 216) definem o teletrabalho, em sentido restritivo, como o
“trabalho a distancia com utilizacdo de TICs”. No sentido extensivo, as autoras citam as recomendacoes
da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT). Para a concepg¢ao relativa ao trabalho remoto, é preciso
considerar as diferentes variaveis como local/espaco de trabalho; horario/tempo de trabalho (integral
ou parcial); tipo de contrato (trabalho assalariado ou independente) e competéncias requeridas
(conteldo do trabalho). Segundo Costa (2007, p. 106), o teletrabalho é “viabilizado pelas TICs, que
permitem a virtualizacdo do espaco e do tempo, ndo é apenas uma nova forma de organizar o trabalho.
Ele transforma o trabalho de ‘um lugar para ir’ em uma atividade que pode ser feita a qualquer hora e
em qualquer lugar.”

No Brasil, o trabalho remoto foi admitido legalmente em 2011, porém o reconhecimento e a
definicdo de suas normas ocorreu apenas em 2017 por meio da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
guando foi incorporado na reforma trabalhista. Todavia, a legislagdo ndo regulamenta controle da
jornada, seus intervalos, tampouco horas extras (Araudjo & Lua, 2021). O Art. 75-B da referida Lei (Brasil,
2017) considera o teletrabalho como “a prestacdo de servigos preponderantemente fora das
dependéncias do empregador, com a utilizacdo de tecnologias de informacao e de comunicagao que,
por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo”. Para Fincato (2019, p. 62),

(...) o teletrabalho é uma modalidade laboral que ultrapassa os conceitos e experiéncias de

trabalho préprios da Revolucao Industrial, situando-se na chamada era da Revolucdo

Informacional. Com ele, diversos paradigmas necessitam ser reelaborados, uma vez que o

trabalho atual e futuro ja é e cada vez mais sera desterritorializado e atemporal.

A autora complementa, citando Barros (2016):
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Alias, esta nova forma de trabalhar transcende os limites territoriais e poderd ser transregional,
transnacional e transcontinental. Ela permite até mesmo a atividade em movimento. Esse tipo
de trabalho é executado por pessoas com média ou alta qualificacao, as quais se utilizam da
informatica ou da telecomunicacdo no exercicio das atividades (p. 62).

Rocha e Amador (2018) como citados em Oliveira e Pantoja (2021) esclarecem que ha uma
diversidade de conceitos referentes ao teletrabalho. No entanto, ha convergéncia na literatura acerca
de sua aceitagdo e crescimento significativos de maneira global. Salas (2017) recomenda a adogdo do
trabalho remoto, elencando como vantagens para as organizagées a redugao das despesas e do uso de
papel, da poluicao ambiental, assim como do absenteismo. Para além de promover o aperfeicoamento
da imagem institucional, de potencializar as competéncias e inovag¢des aos trabalhadores, o autor
destaca a importancia da sua implementacgdo tanto nas empresas privadas como nas organizagoes
publicas.

1.4 Teletrabalho no Servigo Publico

Buscar inovagGes e aumento da produtividade de modo a assegurar a eficiéncia, a eficaciae a
efetividade nos servicos publicos é um desafio permanente que reflete a necessidade de modernizar a
administragdo publica e os seus modos de gestdo. Dito isto, atender de maneira satisfatoria as
demandas dos cidaddos-usudrios, prestando servigos de qualidade, alcangando as metas planejadas, ao
passo que viabiliza a reducdo dos desperdicios de tempo e recursos, deve ser o propdsito dos gestores

publicos. Neste contexto, o uso das TICs se torna vital para os drgdos publicos (Guerra et al., 2020).

A adocgdo do teletrabalho no servigo publico brasileiro é relativamente recente. Segundo Silva
(2015), no periodo anterior a pandemia, o primeiro drgdo a implementar o teletrabalho foi o Servico
Federal de Processamento de Dados (SERPRO), no ano de 2006. Outros 6rgdos passaram a aderir ao

teletrabalho de maneira progressiva. Em 2009, o Tribunal de Contas da Unido (TCU). Em 2010, a Receita
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Federal do Brasil. Em 2011, a Advocacia Geral da Unido (AGU) e em 2012, o Tribunal Superior do
Trabalho (TST).

Um impulsionador para a implementacdo do trabalho remoto na administracdo publica foi o
Sistema Eletrdnico de Informac&es (SEl), desenvolvido pelo Tribunal Regional Federal da 42 Regido
(TRF4) no ano de 2009. A meta era viabilizar a eficiéncia na gestdo eletrénica de processos, por meio da
criagdo e controle de documentos digitais. Nogueira Filho et al. (2020) destacam a importancia do SEl,
ao viabilizar o aumento da seguranga cibernética e favorecer o trabalho em equipe. Ademais, a
acessibilidade é ampla e permite o uso da ferramenta de gerenciamento eletronico em computadores,
tablets e celulares, independentemente da localizagdo geografica.

Com o fim das medidas restritivas impostas pela pandemia, parte dos érgdos que aderiram ao
teletrabalho optou por manter os seus trabalhadores atuando no modelo remoto. Em 2021, nove
drgdos tiveram a implementacdo do teletrabalho de maneira permanente. O Ministério da Economia, o
Conselho Administrativo de Defesa Econémica (Cade), a Escola Nacional de Administracdo Publica
(Enap), o Ministério do Desenvolvimento Regional (MDR), o Ministério da Cidadania, a Controladoria-
Geral da Unido (CGU), a Advocacia-Geral da Unido (AGU), a Agéncia Nacional de Telecomunicagdes
(Anatel) e a Agéncia Nacional de Transportes Aquaviarios (Antaq). Totalizando um quantitativo de
71.630 servidores publicos. Havia, ainda, a previsdo de novos érgdos integrarem a pasta do teletrabalho
permanente até o final de 2021, segundo dados do Ministério da Economia (Metrépoles, 2021).

N3o obstante, é observado, de uma maneira geral, um limitado nimero de normativos que
definem critérios claros para a ado¢do permanente do teletrabalho, assim como regulamentos que
consolidam os respectivos programas de gestdo. A Nota Técnica 17/2020 do Ministério Publico do

Trabalho assegura os direitos de fruicdo das pausas e a determinacdo das horas destinadas aos
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atendimentos virtuais, entre outros aspectos relativos a jornada de trabalho. O normativo menciona,
ainda, as garantias de privacidade e o direito de imagem dos teletrabalhadores.

Recentemente, o Governo Federal atualizou as regras para a implementacao e execu¢ao do
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) da Administracdo Publica Federal Direta, Autarquica e
Fundacional, por meio da Instru¢do Normativa (IN) n2 24, de 28 de julho de 2023. O objetivo do PGD,
criado pelo Decreto n? 11.072/2022 (Brasil, 2022), é promover uma gestdo focada em resultados, aliada
a qualidade dos servigos prestados aos cidaddos. Entre outras finalidades do Programa, a IN 24/2023
apresenta o incentivo a cultura da inovagdo e o fomento a transformacao digital.

A norma esclarece que a selegao dos participantes ao PGD sera ocasionada mediante a natureza
do trabalho e as competéncias dos servidores. Quando os interessados superarem o niumero de vagas
disponibilizadas, as pessoas com deficiéncia ou que sejam responsaveis por dependentes na mesma
condigdo; as pessoas com mobilidade reduzida e os servidores estudantes com incompatibilidade ao
horario de trabalho terdo prioridade na selegdao. Ademais, a participa¢do no PGD ndo é um direito
adquirido, ficando a critério da administra¢do o desligamento por conveniéncia ou necessidade, desde
gue haja uma justificativa.

Os demais pontos que requerem destaque sdo relativos a auséncia do registro de frequéncia e
assiduidade dos servidores publicos, de sorte que tal tipo de controle sera substituido pelo foco na
gestdo dos resultados. Esta é uma medida positiva, que vai ao encontro de orientacGes recentes
encontradas na literatura académica. Todavia, de modo alarmante, o art. 15 da IN 24/2023 estipula que
“as instalacbes e equipamentos a serem utilizados deverao seguir as orientacdes de ergonomia e
seguranca no trabalho, estabelecidas pelo érgdo ou entidade”, ficando sob responsabilidade do servidor

publico o custeio da “estrutura necessdria, fisica e tecnoldgica, para o desempenho do teletrabalho,
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ressalvada orientacdo ou determinacdo em contrario.” Percebemos, entdo, uma possibilidade de
achatamento salarial do teletrabalhador, na medida em que precisa arcar com os custos do home office.

Por outro lado, de maneira positiva, o Governo Federal disponibiliza uma qualificacdo para o
PGD denominada “Certificacdo Avancada em Programa de Gestdao e Desempenho”. S3o oito cursos
online gratuitos, desenvolvidos em parceria com a Escola Nacional de Administragdo Publica (Enap).
Segundo o Portal do Servidor (2023), a intengdo é preparar servidores e gestores para as “novas
tendéncias e arranjos inovadores de trabalho no governo federal”. Na Certificagdo Avangada - Parte |
(destinada a agentes publicos) sdo abordadas “nogbes basicas de trabalho remoto; teletrabalho e
educacgdo a distancia; inteligéncia emocional; e gestdo pessoal - base da lideranga”. A Certificacdo
Avancada - Parte Il (para gestores) refere-se as temdticas: “gestdo de equipes em trabalho remoto;
liderancga e gestdo de equipes; desenvolvendo times de alta performance; gestdo de conflitos e
negocia¢do” (Portal do Servidor, 2023). As investiga¢des académicas demonstram que a capacitacdoe o
treinamento sdo demandas atuais e impostergaveis para gestores e teletrabalhadores, como sera
discutido posteriormente.

O relato de Guerra et al., (2020) referente a experiéncia bem-sucedida (e premiada) que se
tornou modelo para os demais tribunais regionais denominada “Teletrabalho Estruturado”, do Tribunal
Regional do Trabalho da 82 Regido (TRT8), destaca os pressupostos para um programa de éxito no
trabalho remoto: “liderangca comprometida e capacitada; processos de trabalho bem definidos; gestdo e
controle da produtividade; transparéncia na distribuicdo das atividades entre todos os servidores;
comunicagao e socializacdo” (p. 104).

Estudos recentes demonstram que os servidores publicos em teletrabalho tém a intencdo de
permanecer em tal regime e sentem receio ao pensar no retorno para o trabalho presencial. Segundo a

Organizagdo Internacional do Trabalho (2020), pesquisas realizadas no teletrabalho durante o periodo
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pandémico apontam para um expressivo numero de trabalhadores que gostariam de se manter em tal
regime. N3ao obstante, hd recomendacgdes para as implicacdes contratuais e legais, tornando primordiais
os cuidados referentes a organizacao do trabalho; ao reembolso de despesas adicionais; a revisao e
inclusdo de beneficios; aos procedimentos em casos de doenca ou acidentes de trabalho
(providenciando apdlices de seguro para tais ocasides) e as avaliagGes presenciais relativas as condi¢Ges
do home office nos contextos individuais.

Perante o exposto, é possivel afirmar que os teletrabalhadores estdo de fato satisfeitos,
vivenciado sentimentos de bem-estar e afetos positivos de maneira predominante no arranjo virtual?
Quantas transformagdes e medidas sdo necessdrias para a implementagao de um cenario representativo
de Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT)? Para responder tal pergunta, o primeiro passo é realizar
o diagnéstico do contexto de trabalho, que deve englobar conhecimento e rigor metodoldgico,
conduzidos por fundamentos éticos. Estes sdo os pressupostos da abordagem ancora deste estudo, a
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) desenvolvida por Ferreira

(2008) em diversos aspectos, que sera apresentada a seguir.

1.5 Base Tedrica — Ergonomia da Atividade e EAA_QVT

Uma trajetdria factivel em busca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) sustentavel vem se
delineando tanto no campo cientifico quanto no contexto corporativo. Entre 1960 e 1970, a QVT inicia a
sua histodria de relevancia, em um processo conhecido como reestruturacdo produtiva, logo apds a crise
capitalista. A reestruturagao produtiva se caracteriza por uma série de aceleradas transformagdes no
contexto de trabalho e nos processos de producao, envolvendo a tecnologia, a comunicacao, a liberdade
comercial e as novas fung¢Oes para os trabalhadores. Por meio desse cenadrio, surgem consequéncias

negativas, tornando a QVT uma necessidade vital e inadidvel para as organizacGes. Entretanto, a visdo
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hegemonica de QVT apresenta limites e fez-se necessaria uma nova abordagem, de viés contra-
hegemonico (Ferreira, 2012).

Na atualidade, os Programas de QVT possuem carater assistencialista, preconizando praticas
relaxantes para compensar o mal-estar causado pelos contextos inadequados de trabalho, fugindo e
mascarando as reais causas dos problemas. Metaforicamente, Ferreira (2006) nomeou tais praticas de
“ofurd corporativo”. O “Kit QVT” é composto por atividades como Tai Chi Chuan, aikido, jump fit, yoga,
hidroginastica, curso de pintura, capoeira, danc¢a de saldao, dentre outros. O suporte psicolégico, o
suporte fisico-corporal, a reeducagao nutricional, as atividades culturais e de lazer, o suporte em
treinamento e os diagndsticos podem compor, igualmente, o “modelo”. Segundo Ferreira (2017), o foco
da QVT de abordagem assistencialista visa aumentar a resisténcia fisica e mental dos trabalhadores,
tornando o individuo a “varidvel de ajuste”, uma solugao apenas paliativa e ndo sustentavel, que ndo
transforma as causas reais dos problemas, tal como preconiza a Ergonomia da Atividade. O efeito
principal da QVT hegemonica é uma adesdo inicialmente forte e, em seguida, declinante, gerando
desconfianga e descrencga nos trabalhadores. Para além da desmotivacdo, ha o risco de aumentar as
despesas com assisténcia e absenteismo, assim como os casos de adoecimento no trabalho.

Buscando a adequada avaliacdo da QVT sob a ética da Ergonomia, surgiu o modelo teérico-
metodolégico desenvolvido por Ferreira (2008), a Ergonomia da Atividade aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho (EAA_QVT), que tem sido amplamente aplicado em organizag¢des publicas no Brasil.
Segundo o pesquisador, a matriz da EAA_QVT é descritiva e dividida em niveis analiticos
interdependentes, macro e microergon6mico, mas pode sofrer variacoes, dependendo dos propdsitos
de investigacao e intervencgao.

Inicialmente, no nivel macroergondémico sdo levantadas as representacées dos trabalhadores

acerca de varidveis como: condicGes de trabalho e suporte organizacional; organizagdo do trabalho;
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relacdes socioprofissionais de trabalho; reconhecimento e crescimento profissional; uso da informatica;

praticas de gestdo do trabalho e sentimentos no trabalho (Tabela 1). A prevaléncia de afetos positivos

(bem-estar no trabalho) ou negativos (mal-estar no trabalho) nas vivéncias dos trabalhadores relativas

ao contexto organizacional sdo indicativos de presenca ou auséncia de QVT. O quadro abaixo apresenta

as principais fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho, de acordo com as percep¢des dos

trabalhadores (Ferreira, 2017, p. 175 e 182).

Tabela 1

Principais Fatores na Origem das Representagbes de Mal-Estar e Bem-Estar no Trabalho

Fator

Elementos que Integram o Fator

1. Condigbes de
Trabalho e Suporte
Organizacional

Equipamentos Arquitetonicos: piso; paredes; teto; portas; janelas;
decoracdo; arranjos fisicos; layouts.

Ambiente Fisico: espacos de trabalho; iluminac¢do; temperatura; ventilagao;
acustica.

Instrumental: ferramentas; magquinas; aparelhos; dispositivos
informacionais; documentacdo; postos de trabalho; mobilidrio
complementar (ex. armarios).

Matéria-Prima: materiais, bases informacionais.

Suporte Organizacional: informacGes; suprimentos; tecnologias; politicas de
remuneracao, de capacitacdo e de beneficios.
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2.0rganizagao do
Trabalho

Missdao, objetivos e metas Organizacionais: qualidade e quantidade;
parametragens.

Trabalho Prescrito: planejamento; tarefas; natureza e contelddos das
tarefas; regras formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.

Tempo de Trabalho: jornada (duragdo, turnos); pausas; férias; flexibilidade.
Processo de Trabalho: ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de pressao.
Gestdo do Trabalho: controles; supervisao; fiscalizagdo; disciplina.

Padrao de Conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas; higiene;
trajes/vestimentas.

3.Reconhecimento e
Crescimento
profissional

Reconhecimento: do trabalho realizado, empenho, dedicacao; da hierarquia
(chefia imediata e superiores); da institui¢do; dos cidaddos-usuarios, clientes
e consumidores; da sociedade. Crescimento Profissional: uso da
criatividade; desenvolvimento de  competéncias; capacitacgdes;
oportunidades; incentivos; equidade; carreiras.

4. Uso da Informatica

Qualidade dos aplicativos e equipamentos; suporte organizacional; rede
elétrica; perda de dados; usabilidade; conexdo; uso de midias sociais;
compatibilidade.

5.Relag¢des
Socioprofissionais

Relagdes Hierarquicas: chefia imediata; chefias superiores. Relagées com os
Pares: colegas de trabalho; membros de equipes.

Relagdes Externas: cidaddos-usuarios dos servicos publicos; clientes e
consumidores de produtos e servigos privados.

6. Praticas de Gestao
do Trabalho

Participacdo nas decisGes; interesse da chefia; cooperacado; gestdo flexivel;
liberdade de acdo; obediéncia a hierarquia.

7.Sentimentos no
Trabalho

Afetos (positivos e negativos); intencdo de sair do emprego; afastamento
do trabalho por motivo de saude.

Desgaste: limite da capacidade; esgotamento pessoal; levar trabalho para
casa; cansago; uso de tempo livre.

Fonte: Adaptado de Ferreira (2017).

No nivel microergonémico, a QVT é investigada de modo mais profundo, sendo embasada pelos
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resultados obtidos inicialmente no diagndstico macroergon6mico. Nessa etapa sdo identificadas as
consequéncias e as maneiras adaptativas que o trabalhador usa para lidar com as complexidades do
contexto de trabalho, nomeadas de “Estratégias de Mediagdo Individual e Coletivas (EMIC’s)”. Tais
estratégias sdo respostas dos trabalhadores frente aos desafios organizacionais que impactam no Custo
Humano do Trabalho (CHT), com o propdsito de prevenir/diminuir as experiéncias de mal-estar no
trabalho e estabelecer/aprimorar as experiéncias de bem-estar no trabalho. Ferreira (2017) explicita,
ainda, que:

O Custo Humano do Trabalho (CHT) expressa o que deve ser despendido pelos trabalhadores
(individual e coletivamente) nas esferas fisica, cognitiva e afetiva a fim de responderem as
exigéncias de tarefas (formais e/ou informais) postas nas situa¢des de trabalho.

Dito isso, segue a representacao do modelo tedrico-descritivo da EAA_QV (p.187).
Figural

Modelo Tedrico-Descritivo de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
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Fonte: Ferreira (2017)

O autor da abordagem esclarece que, para uma sustentavel intervencao em QVT, o ponto de
vista dos trabalhadores deve ser a base da proposta, buscando compreender o que é a Qualidade de
Vida no Trabalho de acordo com as suas perspectivas. Destas respostas surgird a “espinha dorsal para as
praticas de QVT nas organizagdes”. Esse é o ponto inicial para a superagao do enfoque hegemonico da
QVT e a principal estratégia de acordo com a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no

Trabalho (EAA_QVT): buscar uma politica de QVT construida de maneira coletiva e participativa.

1.6 Teletrabalho, Satide e Bem-Estar

Buscando a compreensdo da Qualidade de Vida no Teletrabalho e seus efeitos na saude e bem-
estar dos trabalhadores, realizou-se um estudo empirico com foco na e-QVT que abrangeu o periodo
entre janeiro de 2019 e margo de 2022. A pesquisa categorizou e avaliou as produc¢ées nacionais e
internacionais relativas as vivéncias e percepc¢oes dos trabalhadores em teletrabalho compulsério

imposto pela pandemia.l

Na base de dados Scopus, encontrou-se inicialmente 493 producdes cientificas com as palavras-
chaves em inglés. Em portugués nao houve resultados. Os critérios de sele¢do adotados incluem as
pesquisas realizadas entre janeiro de 2019 e marco de 2022, da categoria artigo cientifico (versao final),

das areas de Ciéncias Sociais, Ciéncia da Computacao, Engenharia, Negdcios, Economia, Profissdes de

1 A selecdo das bases de dados ocorreu de acordo com os seguintes fundamentos: Scopus, por conter
critérios rigorosos para a submissdo de artigos e maior confiabilidade. BVS — Portal Regional para a obtencdo de
artigos cientificos do Brasil e da América Latina como base de comparagdo com os demais estudos encontrados no
Scopus. E, por fim, a base de dados Scielo com a finalidade de acessar artigos cientificos, especialmente de paises
da América Latina. Foram empregadas as mesmas palavras-chaves nos trés mecanismos de busca, versGes em
inglés e portugués: Quality of life at work OR quality of life in telework AND remote work OR telework OR home
office; Qualidade de vida no trabalho OU qualidade de vida no teletrabalho E trabalho remoto OU teletrabalho OU
home office. Os resultados apresentaram diferencas ao alterar o idioma, indicando artigos relevantes nas duas
linguas.
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saude, Psicologia e Multidisciplinar. Resultando em 60 artigos. Foram excluidos artigos sem relacado

direta ao tema de interesse, selecionando 7 producdes apds a leitura dos resumos.

O Portal Regional (BVS) apresentou 2 artigos ao pesquisar as palavras-chaves em inglés e 9
artigos ao pesquisar as palavras-chaves em portugués. O critério de inclusao temporal entre janeiro de
2019 e margo de 2022 resultou em 5 artigos. A base Scielo encontrou 2 artigos com as palavras-chaves
em inglés e 2 em portugués. Apds a exclusao de 1 artigo publicado em 2010, foram selecionados os
outros 3. As produgdes encontradas nas bases de dados BVS — Portal Regional e Scielo estavam mais
relacionadas com a tematica de pesquisa em comparagao aos resultados apresentados pela base
Scopus.

Os 17 artigos relacionados a tematica do teletrabalho originam-se de diferentes dreas: Saude
(n=7), Psicologia (n=3), Ciéncias Sociais (n=2), Informacdo (n=1), Sustentabilidade (n=2), Medicina
Ocupacional (n=1), Comportamento Animal (n=1). As publica¢Ges correspondem a periddicos diversos
(n=15) e 1 de Psicologia Organizacional e do Trabalho (n=2). Do conjunto de estudos analisados, foi
possivel constatar predominancia de pesquisas nas areas da Salde e da Psicologia. Artigos da Saude
relacionam o teletrabalho a saude ocupacional, fadiga laboral, saide mental, jornada de trabalho,
relagdes familiares e trabalho, qualidade de vida, produtividade, humor e sono. Na psicologia, as énfases
sdo relativas as percepc¢Ges de teletrabalhadores, contribuicGes e desafios do trabalho a distancia para
as organizagGes, bem como os impactos para a saude e bem-estar dos individuos.

No que se refere aos métodos de pesquisa adotados, a prevaléncia é de pesquisa quantitativa
(n=13), enquanto a revisdo sistematica de literatura (n=3) e o método misto (n=1) sdo encontrados em
menor numero. Com o objetivo de corroborar dados encontrados na literatura cientifica, a prevaléncia
dos estudos é de carater empirico (n=14). As producées originam de diferentes paises: Portugal (n=3),

Brasil (n=2), Coldmbia (n=1), Itlia (n=1), Estados Unidos (n=1), Japdo (n=1), Chile (n=1), Austria (n=1),
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Suécia (n=1), Franga (n=1), Pol6nia (n=1), Espanha (n=1), Bulgdria (n=1) e Roménia(n=1). Com

predominéancia das producdes de paises Europeus, seguidas de paises da América do Sul. Os artigos

brasileiros envolvem um estudo de caso quantitativo e uma revisdo bibliografica.

Em relagdo ao marco temporal selecionado (janeiro de 2019 a marco de 2022), observa-se que

as pesquisas referentes ao teletrabalho estdo aumentando: 2019 (n=1), 2020 (n=2), 2021 (n=12), 2022

(n=2, até margo de 2022). Tal aumento provavelmente decorre em razdo da implementagdo do

teletrabalho compulsério, para controle e contengdo dos casos de Covid-19 no mundo.

Tabela 2

CategorizagGo do Estado da Arte por Autores, Pais, Ano, Idioma e Método de Pesquisa

Autores Pais Ano Idioma Pesquisa
Mendonga, I., Coelho, F., Portugal 2022 Inglés Quantitativa
Ferrajdo, P., & Abreu, A. M.
Costa, C., Teodoro, M., Mento, Italia 2022 Inglés Quantitativa
C., Giambo, F., Vitello, C., Italia,
S., & Fenga, C.
Barreto-Osma D. A., Rojas-Castro L . .
S.X. & Uribe-Barrera D. A. Colémbia 2021 Inglés Quantitativa
Bona, F. D., & Oliveira, C. Brasil 2021 Portugués Quantitativa
Figueiredo, E., Ribeiro, C., Portugal 2021 Portugués Revisdo Bibliografica
Pereira, P., & Passos, C.
Hoffman, C. L. Estados Unidos 2021 Inglés Quantitativa
Kitagawa R., Kuroda S.,
Okudaira H., Owan H. Japdo 2021 Inglés Quantitativa
Lizana, P. A., & Vega-Fernadez,
G. Chile 2021 Inglés Quantitativa
Weitzer, J., Papantoniou, K.,
Seidel, S. et al. Austria 2021 Inglés Quantitativa
Périssé, M., Vonthron, A.-M., & Franga 2021 Inglés Quantitativa
Vayre, E
Juchnowicz, M., & Kinowska, H. Pol6nia 2021 Inglés Quantitativa
Nufez-Sanchez, J. M., Gomez-
Chacén, R., Espanha 2021 Inglés Quanti-qualitativa

Jambrino-Maldonado, C., &
Garcia-Fernandez, J
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Dimitrova, E. K. Bulgaria 2021 Inglés Quantitativa
Talnar-Naghi, D. I. Roménia 2021 Inglés Quantitativa
Santos M., Almeida A., Lopes C. Portugal 2020 Portugués Revisdo Bibliografica
& Oliveira T.
Mishima-Santos, V., Renier, F., Brasil 2020 Portugués Revisdo Bibliografica
&Sticca, M.
Thulin, E., Vilhelmson, B., & Suécia 2019 Inglés Quantitativa

Johansson, M.

As pesquisas realizadas entre janeiro de 2019 e margo de 2022 no tocante as vivéncias dos
individuos no contexto do trabalho remoto compulsério apresentam, frequentemente, pontos de
ambivaléncia (positiva e negativa) em tais percepgGes. O estudo de Santos et al. (2020) relativo a
perspectiva do teletrabalho na saude laboral descreve que, tais vantagens e desvantagens elencadas
resultam das caracteristicas do empregador, do trabalhador e das suas relagdes familiares, bem como
do domicilio e das tarefas executadas. Para além do elo trabalho e vida pessoal, das situagdes de
transito, poluicdo e seguranga. Isto é, depende de um contexto especifico e cada organiza¢do deve
analisar os seus pontos positivos e negativos para decidir se deve implementar e, sob quais premissas, o

formato de trabalho a distancia.

A revisao sistematica de Mishima-Santos et al. (2020) referente a saude e bem-estar, de 2002 a
2017, aponta consequéncias positivas e negativas em situa¢Oes de trabalho remoto. Flexibilidade,
autonomia, inexisténcia de deslocamentos e apoio organizacional sdo benéficos para a saude do
teletrabalhador. Em contrapartida, a auséncia de contato social e o isolamento impactam
negativamente. Todavia, intervencGes especificas podem contornar este cenario desfavordvel. Ademais,
a jornada estendida, a falta de controle e os conflitos familiares podem gerar estresse, afetando a

saude, a qualidade de vida e o bem-estar dos trabalhadores.

Para Mendonca et al. (2022) é importante considerar os efeitos do uso constante da informatica
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e das tecnologias de comunicacdo para a saude mental dos trabalhadores. Indicadores negativos foram
encontrados na pesquisa, tais como: trabalhadores se sentem deprimidos e ansiosos, aprisionados e
sobrecarregados em relacdo as demandas de comunicacao e uso das TICs, repercutindo na sua
qualidade de vida. Ter filhos potencializa tais efeitos e as mulheres tiveram mais depressado e ansiedade
do que os homens. Os pesquisadores destacam, ainda, que é necessario regulamentar o teletrabalho
para o individuo se proteger do uso excessivo das TICs.

A pesquisa alusiva as alteracdes de desempenho no trabalho, humor e sono em
teletrabalhadores durante a Pandemia do COVID-19 (Costa et al., 2022) apresentou como resultado a
grande satisfagdo dos trabalhadores em relagao ao desempenho. Niveis altos de irritabilidade e solidao
(1/3) foram relatados, enquanto os pesadelos prevaleceram entre as mulheres (16%). A desigualdade de
género pode ser encontrada no estudo, especialmente em relagdo aos cuidados da casa e dos filhos,
resultando em jornada dupla de trabalho para as mulheres.

Hoffman (2021) avaliou a experiéncia do teletrabalho com cdes e gatos nos Estados Unidos
durante a COVID-19. Os donos de cdes e gatos relataram que os animais causavam algumas distracGes
durante o trabalho. Por outro lado, os teletrabalhadores se mostraram mais envolvidos com os animais
guando trabalhavam em casa. O estudo descreveu, ainda, que os donos de animais domésticos
aumentaram a pratica de atividade fisica e a socializacdo com outras pessoas durante a pandemia em
comparagdo aos trabalhadores sem companhia de animais. A relagdo entre afeto positivo ou negativo e
o trabalho com o fato de possuir animais nao foi encontrada.

Em suma, verificou-se um baixo nimero de publicacGes que abrangem a saude e teletrabalho,
se comparadas aos diversos aspectos que sdo abordados em estudos sobre o tema no periodo
investigado. Os resultados alusivos a redugdo de deslocamentos, flexibilidade, autonomia e apoio de

supervisores apontam que os mesmos impactam positivamente na salde do teletrabalhador e que o
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isolamento e a falta de contato social sdo fatores negativos, mas podem ser contornados com
intervengoes. Concluiu-se que a presente pesquisa pode indicar reflexos negativos no bem-estar dos
teletrabalhadores, dada a ambivaléncia encontrada na literatura atual sobre a QVT neste contexto. Por
outro lado, pode ser tido como benéfico, a depender de caracteristicas pessoais, da prdpria atividade,

do apoio e suporte organizacional, para além do aumento da convivéncia familiar.

1.7 Teletrabalho: Aspectos e Fatores Intervenientes

Pesquisas mais recentes sobre o teletrabalho no Brasil apontam elementos relevantes para as
percepcoes de e-QVT dos teletrabalhadores, que serdo abordados a seguir. A autonomia é reconhecida
como um aspecto positivo vivenciado no teletrabalho e aparece, frequentemente, na literatura,
relacionada a autogestao, a flexibilidade de hordrios e as oportunidades de conciliar o trabalho e a vida
pessoal. Rosenfield e Alves (2011) definem a autonomia no trabalho como:

A autodeterminacgdo do trabalhador e sua responsabilidade ou liberdade para determinar os

elementos de sua tarefa, bem como o método, as etapas, os procedimentos, a programacao, os

critérios, os objetivos, o lugar, a avaliagdo, as horas, o tipo e a quantidade de seu trabalho.

Autonomia remete ao controle sobre todos esses elementos ou sobre alguns deles (Rosenfield

& Alves, 2011, p. 213).

Contudo, a autonomia também pode gerar dispersao para o teletrabalhador em suas atividades.
Sorensen (2016) como citado em OIT (2020) afirma que os estudos relativos a administracdo do
teletrabalho orientam, majoritariamente, a adocdo da gestdo por resultados como método ideal para o
contexto virtual. Um de seus mecanismos é o modo de executar a avaliacdo do desempenho, que sera
definida entre os gestores e trabalhadores. Segundo a OIT (2020), a gestdo por resultados:

(...) pode incluir a identificacdo de objetivos, tarefas, metas, monitoriza¢do e discussdo de

progressos sem exigéncias excessivas de registo, permitindo a cada um flexibilidade e
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autonomia para organizar o seu trabalho sem que tenham a supervisao a verificar

constantemente os progressos realizados (p.7).

Segundo Chiavenato (2014), os atributos da gestdo por resultados abarcam a definicdo de metas
entre gestores e subordinados, bem como as responsabilidades de cada trabalhador, de acordo com os
resultados previstos. Tais resultados serdao os indicadores para a avaliagdo do desempenho. Enquanto
Pires e Macédo (2005) a descrevem como o método iniciado pela compactuagdo dos resultados
esperados de acordo com a sua finalidade, que é constantemente acompanhado e avaliado, permitindo
adaptacgdes no decorrer do processo para viabilizar melhorias continuas.

Durante o contexto pandémico, a medida ideal para a definicdo de metas e distribuicdo de
tarefas foi ensaiada por gestores no teletrabalho. O aprendizado ocorreu, em sua maioria, por tentativa
e erro. Porém, para a promogao do sucesso no teletrabalho, as metas devem ser realistas e executaveis.
De tal sorte que o teletrabalho podera ser sinénimo de produtividade, sem colocar a saide mental e o
bem-estar dos trabalhadores em risco (Losekann & Mourdo, 2020). Para a adequada gestdo dos
resultados no arranjo virtual, a OIT (2020) recomenda as seguintes medidas: clareza e especificidade em
relacdo aos resultados esperados; garantir feedback de maneira regular e esclarecedora para permitir
melhorias e oferecer reconhecimento profissional quando a tarefa for bem executada; assim como
realizar chamadas de video para feedbacks mais sensiveis, evitando problemas de comunicacgao.

A produtividade, o conforto, a flexibilidade na jornada, a redugdo de estresse e o aumento da
gualidade de vida sdo citados frequentemente nas pesquisas académicas como fontes de bem-estar no
teletrabalho. De acordo com Oliveira e Pantoja (2023), a redu¢do do tempo com deslocamentos
possibilita uma otimizagdo temporal que pode ser voltada para as atividades pessoais, como a pratica de
exercicios fisicos e mais dedicac¢do para a familia, desenvolvendo o bem-estar e a qualidade de vida. As

pesquisadoras afirmam, ainda, que a distancia entre a casa e o trabalho é uma variavel demografica
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preditora das atitudes de aceitacdo de servidores publicos diante das mudancas organizacionais
ocasionadas pelo teletrabalho. Quanto mais distante o trabalho da casa, maiores atitudes de aceitacao
em relacdo ao trabalho remoto ocorrem. A diminuicdao do tempo de deslocamento, dos gastos relativos
ao transporte, assim como um menor risco de exposicdo a violéncia podem ser indicadores de tais
resultados.

Segundo Oliveira e Pantoja (2018), a producdo cientifica nacional relativa ao teletrabalho na
administragdo publica entre 2010 e 2018 apresenta, constantemente, como vantagens para o
trabalhador virtual, a atenuagao do estresse e a reducdo no tempo de deslocamento. Entre os pontos
positivos, apresentam-se também a qualidade de vida no trabalho, o equilibrio entre a vida profissional
e pessoal, a flexibilidade na jornada de trabalho e a diminui¢do de riscos e exposi¢des a violéncia. Mello
(1999) e Winter (2005) citam a redugao do estresse ao evitar o transito como um beneficio
proporcionado pelo teletrabalho, aumentando a sua produtividade. Enquanto Nogueira e Patini (2012),
atribuem a reducdo do estresse por ndo haver a preocupagao com hordrios de entrada e saida, tal como
ocorre na esfera do trabalho presencial.

Os relacionamentos socioprofissionais e as possibilidades de conciliar o trabalho com a vida
pessoal sdo pontos relevantes encontrados na literatura. Em pesquisa com servidores do Poder
Judicidrio e do Ministério Publico da Unido alusiva a adaptacdo exigida ao teletrabalho na pandemia da
Covid-19, Pandini e Pereira (2020) elencam o aumento da oportunidade de convivéncia familiar como
um aspecto positivo. Abrangendo, ainda, a qualidade de vida, a economia de recursos e o hordrio de
trabalho flexivel, com disponibilidade maior para alimentacdo e atividade fisica. Por outro lado, as
dificuldades de delimitacdo entre o espaco profissional e familiar, assim como a sobrecarga no trabalho

domeéstico sdo relatadas como aspectos negativos no arranjo virtual.
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Ferreira (2011) esclarece que o “Elo Trabalho-Vida Social” é um fator essencial para indicar a
prevaléncia e promover o bem-estar ou mal-estar no trabalho. Os elementos que o integram sao:

Sentido do Trabalho: prazer; bem-estar; valorizacdo do tempo vivenciado na organizacao;

sentimento de utilidade social; produtividade saudavel. Importdncia da Instituigcdo

Empregadora: significado pessoal; significado profissional; significado familiar; significado social.

Vida Social: relagao trabalho-casa; relagdo trabalho familia; relagdo trabalho-amigos; relagdo

trabalho-lazer; relagdo trabalho-sociedade. (p.186)

No que tange as relagdes socioprofissionais, Abbad e Legentil (2020) ressaltam a importancia do
suporte social como um aspecto promotor de bem-estar no trabalho, reduzindo a sensagao de
isolamento. Por conseguinte, é vital disponibilizar as condi¢des e favorecer as circunstancias para a
manutencdo dos relacionamentos de estima e coleguismo no contexto virtual. Rodrigues et al. (2020)
ressaltam que o trabalho, em sua precipua funcdo social, foi prejudicado durante a pandemia e a
limitacdo dos vinculos que sdo construidos por meio dos relacionamentos interpessoais no trabalho,
precede o sofrimento psiquico.

Os estudos de Dias (2021) durante a pandemia demonstram que, mesmo saudaveis, os
teletrabalhadores sentem mais cansago no contexto virtual do que no presencial em virtude da falta de
rituais e de estruturas efetivas. A auséncia de interagdes sociais e o trabalho solitario em frente ao
computador sdo, igualmente, motivos de exaustdo para os teletrabalhadores. Paixdo Junior (2021)
afirma que a soliddo no teletrabalho é um dos elementos responsaveis por implicar grandes riscos de
desenvolvimento de doengas mentais e cita a pesquisa de Mann e Holdsworth (2003) com jornalistas
em teletrabalho integral. Segundo os achados, a baixa interacdo, a falta de comunicacdo e de apoio
social propiciam uma insatisfacdo recorrente no arranjo virtual. Sair de casa e interagir com vendedores

de loja é uma manobra dos teletrabalhadores para driblar o isolamento e lidar com as imposi¢Ges postas
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pelo oficio.

A capacitagdo e o treinamento sao demandas recorrentes dos teletrabalhadores e gestores no
cenario virtual. Abbad et. al (2021) destacam as habilidades necessarias para o teletrabalho em casa:
“Além de equilibrar (...) responsabilidades, teletrabalhadores devem demonstrar habilidades
relacionadas a autonomia, autodisciplina, automotivagdo e autogerenciamento, que sdo capacidades
autorregulatdrias que auxiliam na manutengdo de aten¢do e concentragdo nas atividades em
andamento” (p. 1657)

Segundo Laker e Powell (2011) como citados em Abbad et. al (2021), identificar as demandas
para a efetivagdo dos treinamentos organizacionais perpassa pelo reconhecimento das necessidades de
aprendizagem dos teletrabalhadores, que incluem as hard skills (habilidades técnicas) e as soft skills
(habilidades sociais). Nesse sentido, Abbad et al. (2021) identificaram as principais demandas para
teletrabalhadores e gestores no arranjo virtual, que incluem: aprender a gerir o tempo, a cuidar do bem-
estar e do conforto ambiental (condi¢Ges de trabalho), a manusear as ferramentas de comunicagao,
assim como buscar suporte social e conciliar a vida pessoal e profissional.

Oliveira e Keine (2020) destacam a relevancia da capacitacao e do treinamento para o
teletrabalhador instruir-se, especialmente, em relacdo aos aspectos ergonomicos de tal arranjo. Apenas
viabilizar as condi¢cGes de trabalho ideias, como o uso de mobilidrios adequados (mesa e cadeira),
providenciar iluminagdo suficiente, isolamento acustico, assim como ventilacao e temperatura
agradaveis ndo garantem os beneficios dessa ciéncia em sua totalidade. Visto que a Ergonomia se da por
meio de interagdes entre o homem e os equipamentos, sendo primordial aprender e executar as
praticas corretas e universais. Tendo em consideracdo, ainda, que a sua aplicagdo perpassa por uma
investigacdo profunda acerca das especificidades de cada contexto.

Os desafios de comunicacdo e gestdo no trabalho remoto sdo apresentados repetidamente nas
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pesquisas relativas a e-QVT. Para Godim e Borges (2020), o teletrabalhador deve aprender a atender no
contexto virtual de acordo com a hierarquia de necessidades e as suas possibilidades, calculando o
tempo de trabalho. Ademais, a flexibilidade é indispensavel, de tal modo que prosseguir com os mesmos
horarios do trabalho presencial sera insustentavel a longo prazo.

Paixdo Junior (2021) classifica o teletrabalho como um fenémeno da “sociedade do cansaco e do
desempenho”, que carece de normatizagdo para nao salientar a subtragao do tempo de vida do
trabalhador. Sem as limitagGes claras entre o horario de trabalho e de descanso, ndo é possivel usufruir
do direito a desconexdo. Ferreira, Rocha e Ferreira (2020) esclarecem o conceito:

Aideia do direito a desconexao assenta-se basicamente no direito ao nao-trabalho, ou seja, o

direito que o trabalhador tem de ndo trabalhar fora do seu horério de expediente, assim como,

nao ter interrompido os seus horarios livres, de lazer ou de férias, por conta de chamados do
seu empregador. Busca-se, em verdade, que o empregado possa utilizar seu tempo fora do
ambiente empresarial para atividades familiares, pessoais, de manutencdo de seus circulos
sociais, ou qualquer outra atividade que eleja como importante no seu exercicio de

autodeterminacdo, desde que nao esteja relacionada ao seu trabalho (p.441).

O direito a desconexdo nao estd regulamentado no Brasil, todavia tal prerrogativa se da por
meio de interpretacGes dos ordenamentos constitucionais e trabalhistas em vigor. A exemplo do limite
das oito horas diarias de trabalho, os intervalos entre as jornadas e os descansos semanais remunerados
(Freitas, 2021 como citado em Paixdo Junior, 2021).

Ribeiro e Carvalho (2022) alertam para a falta de fiscalizacdo no teletrabalho que pode colocar
em risco, de maneira significativa, os direitos dos trabalhadores ao intensificar a jornada ocupacional

sem o recebimento da devida contraprestacdo legal. Em decorréncia da amplificacdo das horas
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trabalhadas, aumentam também as doencas laborais, a exemplo das Lesdes por Esfor¢os Repetitivos
(LER) e dos Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT).

Borges e Marques (2011) como citados em Oliveira e Pantoja (2021) destacam o dever de
revisar as politicas de teletrabalho em funcdo da conjuntura de expressivas mudancas ocorridas no
cenadrio laboral. Nesse sentido, implementar as normas de etiqueta digital podem auxiliar no processo.
Tais normas referem-se a netiqueta, cuja origem provém da fusdo das palavras em inglés net (rede) e
etiquette (etiqueta). Sdo regras estabelecidas para comportamentos adequados no contexto do
ambiente virtual (Goffman, 2004).

Atualmente ha diversos manuais online direcionados as regras de conduta para o contexto
virtual. O “RFC 1855” (Hambridge,1995) é considerado o documento oficial, sendo responsavel por
divulgar as diretrizes gerais para netiqueta. Nao obstante, a publicacdo “NETiquette” (Shea, 1994) é
referéncia no tema. Entre as 10 regras bdsicas de condutas online constam: “lembrar-se o ser humano;
aderir aos padrdes de comportamento online; saber onde vocé esta no ciberespaco; respeito ao tempo
das outras pessoas e a largura de banda; ter um bom perfil on-line; compartilhar conhecimento
especializado; ajudar a manter os conflitos sob controle; respeitar a privacidade das pessoas; ndo abusar
de seu poder e perdoar os erros das outras pessoas” (Biscalchin & Almeida, p. 199, 2011).

As normas citadas carecem de atualizacdo, todavia sugerem parametros validos e consideraveis,
especialmente a regra nimero 1: lembrar-se humano. E vital promover a humanizagdo nos contextos de
trabalho contemporaneos, sobretudo no teletrabalho. De modo igual, respeitar o tempo e a privacidade
das pessoas, compartilhar conhecimento especializado, ajudar a manter os conflitos sob controle e ndo
abusar do poder sdo regras essenciais para o trabalho remoto.

O bem-estar no trabalho é um fator relacionado a saude dos trabalhadores nos ambientes

laborais. Dito isto, Barbosa (2021) analisa o teletrabalho e seus impactos na saide mental do
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trabalhador sob a dtica da neurociéncia. Os estudos apontam que relacionamentos baseados em
confianga compensam emocionalmente e de maneira significativa os contextos contemporaneos de
trabalho. A confianca integra as equipes virtuais consideradas talentosas e produtivas, evidenciando a
funcdo de conexdo social do trabalho. Tais vivéncias orientam, ainda, para atitudes de cooperacao entre
os colegas, para o sucesso da equipe e para sentimentos de pertencimento pessoal.

A confianga é referenciada na literatura como um fator que promove o bem-estar no trabalho e
um atributo das equipes de alto desempenho. De acordo com Berugue Kowalski e Swanson (2005),
como citado em Oliveira et al. (2021), a confianga é um fator de sucesso para os programas de
teletrabalho, tal como o suporte e a comunicagao, englobando uma cultura alicercada na seguranca

entre gestores e teletrabalhadores e na gestdo por resultados.

1.8 Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT)

O tema, a caracterizagao e os instrumentos para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho (e-
QVT) sdo recentes na literatura académica. Andrade (2020) inaugurou o conceito no Brasil e definiu a e-
QVT como “o trabalho realizado fora das dependéncias fisicas da organizagao, com o uso de tecnologias
da comunicacdo e informacdo, produzindo com qualidade, com a prevaléncia de emogGes e humores
positivos, proporcionando satisfacdo, realizacao pessoal e profissional” (p.55).

De modo igual, a autora criou a Escala de Qualidade de Vida no Teletrabalho, composta por 41
itens e 2 questdes discursivas que refletem as vivéncias de bem-estar e mal-estar no teletrabalho.
Segundo Andrade (2020), ha cinco fatores que interferem na e-QVT: Autogestdo do Teletrabalho,
Contexto do Teletrabalho, Estrutura Tecnoldgica, Infraestrutura de Trabalho e Sobrecarga de Trabalho.
“Autogestdo do Teletrabalho” reflete o perfil e as atitudes do teletrabalhador; “Contexto do

Teletrabalho” o suporte organizacional e a gestdo das atividades; “Infraestrutura de Trabalho” refere-se
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as condicoes fisicas no teletrabalho; “Estrutura Tecnoldgica” sdo os itens de informatica, softwares e
hardwares e “Sobrecarga de Trabalho” tange aos esforcos despendidos para a realizacao das atividades
no teletrabalho.

O estudo de Fayad (2021) descrevendo as percepgoes de e-QVT de 149 servidores da
Universidade de Brasilia demonstrou, por meio da aplicagdo da Escala de Qualidade de Vida no
Teletrabalho (Andrade, 2020) vivéncias de bem-estar relacionadas aos fatores: Autogestdo do
Teletrabalho, Contexto do Teletrabalho, Infraestrutura de Trabalho e Estrutura Tecnolégica. A
Sobrecarga de Trabalho representou as percepg¢des de mal-estar. Na analise qualitativa, os achados
apresentam a indefini¢cdo de horarios de trabalho, a sobrecarga, a maior exigéncia por resultados, o
isolamento social e as incertezas sobre a durabilidade da implementac¢do do teletrabalho no periodo da
pandemia como fontes de mal-estar. Os preditores de bem-estar se relacionam a qualidade de vida, a
autonomia e flexibilidade de hordrios, ao elo trabalho-vida social e a reducdo de estresse por ndo haver
deslocamento até o trabalho.

Pantoja, Andrade e Oliveira (2020b) investigaram as percepgdes de servidores de um érgdo
publico brasileiro referente aos niveis de e-QVT compulsério durante a pandemia, por meio da Escala de
Qualidade de Vida no Teletrabalho Compulsdrio. O modelo de “e-QVT Compulsério” das autoras
apresenta elementos que afetam a Qualidade de Vida no trabalho remoto. Entre eles, o “Suporte
Tecnolégico”, relacionado aos recursos necessarios das TICs. O fator “Condi¢Ges Fisicas do Trabalho"
considera o suporte fisico disponibilizado ao teletrabalhador em sua residéncia. “Atividades do
Teletrabalhador”, “Gestdo do Teletrabalho” e “Sobrecarga decorrente do Teletrabalho Compulsério”
sdo os demais elementos que interferem diretamente na e-QVT. As representacdes dos servidores

publicos entrevistados indicaram niveis bom e étimo, com primazia de Qualidade de Vida no
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Teletrabalho Compulsério para os aspectos: Atividades do Teletrabalhador, Gestao do Trabalho, Suporte
Tecnoldgico e Condi¢des de Trabalho. As médias criticas referem-se a Sobrecarga de Trabalho.

A investigacdo de Paschoal et al. (2022) com professores da rede publica de ensino do Distrito
Federal relativa as percepcoes de e-QVT e bem-estar no redesenho do trabalho demonstrou pontuacdes
menores de realizagdo/afeto positivo dos professores e prevaléncia de afeto negativo, sobretudo nos
desafios relativos a estrutura tecnoldgica e a sobrecarga de trabalho. Todavia, a percepgao de e-QVT e o
redesenho no trabalho proporcionaram bem-estar para os professores. Os autores explicitam que o
redesenho influencia na realizagao profissional e pessoal, de tal modo que o foco das praticas gerenciais
deve ser orientado para a sua promogao. O redesenho no trabalho pode ser definido como “ag¢des
proativas da pessoa para alterar o seu trabalho, de forma a alinhd-lo aos seus valores e interesses
pessoais, representando uma abordagem bottom-up (de baixo para cima) de redesenho (p. 3)”. Tais
achados vao ao encontro das demais pesquisas académicas, que elencam a autonomia e a flexibilidade
na gestao do teletrabalho como aspectos promotores de bem-estar no trabalho.

A pesquisa de Torres, Calmon e Hostensky (2022) relativa aos fatores favoraveis e desfavoraveis
a QVT no trabalho remoto compulsério da Covid-19, com trabalhadores dos setores publico e privado,
sob a dtica da EAA_QVT, demonstrou equilibrio nos resultados. Os fatores “Relagdes Socioprofissionais”,
“Reconhecimento e Crescimento Profissional” e “Uso da informatica” foram relatados como fontes de
bem-estar pelos entrevistados. Ao passo que o mal-estar prevaleceu nos aspectos: “Condi¢Oes de
Trabalho”, “Organizac¢do do Trabalho” e “Sentimentos no Trabalho". Ndo obstante, as autoras alertam
para as problematicas existentes no teletrabalho compulsério, tais como a falta de delimitacdo entre os
espacos publico e privado e as particularidades da “sociedade do desempenho/cansac¢o”, que

repercutem negativamente nas organizacGes e na saude dos trabalhadores:
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Esse sujeito se imp&e autocobranca por resultados, assume os riscos e que, para dar conta dessa
superproducao, vive com a sensacao de dever algo, de ter que evidenciar um trabalho que ja
nado se materializa, vive a superconectividade e a dedicacdo full time a um trabalho que invade a
casa pelas vias digitais e muito facilmente pode ser acessado (em um clique, em uma nova aba
no navegador, mudando de um comodo para outro da casa). Nesse sentido, estes novos
mecanismos de controle (refinados e sofisticados), mediados pelas tecnologias, sinalizam a
construcdo de subjetividades vinculadas ao autocontrole e autoajuste (Torres et al., 2022, p. 13).
As reflexdes das autoras sao basilares e inauguram o préximo toépico, relativo aos desafios
psicossociais presentes no trabalho remoto. Para além dos reais beneficios da modalidade laboral, é
preciso reconhecer as possibilidades de idealizagdo/romantizacdo que perpassam o imaginario dos
teletrabalhadores e romper com a possibilidade de alienacdo em tal contexto. Estes e demais desafios

serdo abordados a seguir.

1.9 Desafios Psicossociais para os Teletrabalhadores

Para Wolton (2004), preservar o sentido humano do trabalho é um expressivo desafio
contemporaneo. O autor define a sociedade da informag¢do como impiedosa, visto que “homogeniza
tudo e faz desaparecer o homem por detras dos fluxos da informacao". Vilarinho et al. (2021) citam
Antunes e Braga (2009) que preconizam o uso exponencial das TICs como indutor de condi¢cGes de
trabalho precarias, tais quais as do século XIX. Os autores denominam os teletrabalhadores de
“infoproletariado” ou “ciberproletariado”, pois sentem-se privilegiados com uma “autonomia” que, na
realidade, provoca a sobrecarga de trabalho, o aumento da cobranca, assim como a individualizacdo e o
isolamento.

Souza (2021) explicita que o teletrabalho coincide com os modelos exacerbados do

neoliberalismo e com a busca incessante pela produtividade. O trabalho remoto reduz ndao apenas os
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custos, mas também os direitos e promove a fragilizacdo do coletivo de trabalhadores, visto que o
trabalho de equipes virtuais é conjunto, mas efetivado na esfera individual. Antunes (2020, p. 28) prevé
a perda dos direitos trabalhistas em um cenario atual marcado pela “informalizacdo do trabalho” e
elenca os efeitos maléficos do teletrabalho:

(...) mais individualizag¢do do trabalho; maior distanciamento social; menos relagGes solidarias e

coletivas no espaco de trabalho (...) tendéncia crescente a eliminagdo dos direitos (...) fim da

separagdo entre tempo de trabalho e tempo de vida (visto que as nefastas metas ou sdo
preestabelecidas ou se encontram interiorizadas nas subjetividades dos que trabalham).

Cardim (2020) ressalta dificuldades para a sociedade moderna visualizar o descumprimento dos
direitos fundamentais do trabalhador no arranjo virtual. Tais viola¢gdes sdo graves e se originam da
revolugdo industrial e da falta de emprego, que normalizam o desrespeito aos direitos laborais. Pereira,
Barbosa e Saraiva (2021) elucidam que o desemprego estrutural foi acentuado com a reforma
trabalhista em 2017, concebida por Krein (2019) como a “reinvencdo da perversidade sobre os
trabalhadores”, e que é preciso discorrer acerca do sentido do trabalho no contexto virtual vigente do
capitalismo.

Brunoro et al. (2021) afirmam que o sentido do trabalho esta relacionado ao interesse e desafio
proporcionados pelo conteddo da atividade. Tal sentido promove o desenvolvimento de habilidades e
relacionamentos socioprofissionais mais saudaveis. Ademais, a oportunidade de identificacdo com o
trabalho é um fator primordial para a satde psiquica do individuo. Em contraponto, trabalhar com
sistemas de producdo vazios de sentido reforcam o carater exclusivamente material do emprego,
comprometendo os sentimentos de realizacdo pessoal e profissional, assim como a saude e os vinculos

no trabalho.
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Para Gondim e Borges (2020), os sentidos do trabalho estdo conectados aos sentidos da propria
vida, podendo ser explicados pelos processos de socializacao do sujeito. Tais sentidos possuem fun¢des
vitais e fenomenoldgicas, que justificam os motivos para trabalhar. As autoras afirmam que:

Os significados e sentidos do trabalho sdo conceitos interrelacionados e nos ajudam a criar

vinculos com as atividades que realizamos, principalmente aquelas pelas quais somos

remunerados. Ambos os conceitos envolvem a subjetividade humana, compreendida como a

forma de vinculagdo com o mundo. Os significados e sentidos revelam-se também como

manifestagdes singulares (refletindo as trajetdrias individuais) e socioculturais (formas
diferenciadas de inser¢do social). Supéem a interagdo humana mediada por multiplos simbolos
culturais incorporados e processos de socializagado distintos. Por isso, acabam por expressar
varias contradi¢des. O trabalho pode significar dignidade e humilhacdo, saude e adoecimento

ocupacional, prazer e sofrimento, sustento econémico e dureza de enfrentamento, desafios e

riscos de acidentes, fonte de amizades e discérdias etc. (Gondim & Borges, 2020 p. 2)

Costa (2013) afirma que a valorizacdo do trabalho é constitutiva da identidade do sujeito.
Todavia, reconhece a existéncia de uma “certa glamouriza¢do da carga excessiva e das exigéncias que a
situacdo de teletrabalho impd&e ao individuo” (p. 470). Freitas (2006) declara que a constru¢do de uma
narrativa baseada nos ideais de competéncia gera no trabalhador a ideia de ser “empreendedor de si
mesmo”, assumindo as responsabilidades pelo seu emprego. O autor expde tal condicdo como um
“projeto de si mesmo”. Portanto, “quem ndo consegue emprego é porque nao soube escolher as
qualificacGes que as empresas necessitam ou podem vir a necessitar” (Freitas, 2006, p. 77).

O “discurso da empresa” e do “empreendedor de si” estd na representacdo do teletrabalhador
como um sujeito autdbnomo, responsdavel, com capacidades prdprias para lidar com os desafios e

responder pelos seus atos. Seria um grupo seleto de knowledge workers (da Costa, 2005). DuGay et al.
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(1996) defendem que tal postura individualista ndo estd limitada aos contextos de trabalho, mas reflete
a prépria vida do sujeito. Ademais, as organizagdes sao igualmente constituidas pelo discurso da
empresa, generalizando as condutas empresariais para si e para os trabalhadores.

O teletrabalho é considerado um “privilégio” na atualidade. Todavia, esta modalidade intensifica
o trabalho por forga das tecnologias, autorizando o trabalhador a estar mais préximo de uma

IM

“escravidao digital”, sob as premissas da “flexibilidade”. Crer na representagao do teletrabalho como um
conjunto de beneficios em detrimento dos maleficios seria uma utopia, que insere os “proletariados” do
arranjo virtual em uma realidade romantizada (Antunes, 2020a). De acordo com Souza (2021, p.9), “ao
situar o teletrabalho como privilégio transcende-se a ordem epistemoldgica do seu significado de
transformacgdes tecnoldgicas e aprofundamento do neoliberalismo”.

Mendes (2018) afirma que a acumulagao, a flexibiliza¢cdo e o consumo sdo pilares do capitalismo
moderno e, portanto, o mundo do trabalho é dominado atualmente pelo discurso capitalista-colonial.
Este discurso, como producdo social histdrica e subjetiva, € um fen6meno da submissdo, da ndo reacdo
ao poder e a autoridade. Vinculado a ideologia da exceléncia, todos aderem ao discurso politico
(capitalista-colonial), que esta na base das patologias do trabalho: LER, DORT, assédio moral,
medicaliza¢do, naturalizagdo do mal. Assim como a patologia da aceleracdo, da violéncia, da indiferenca
e da melancolizagdo. Em suma, a naturalizacdo dos fendmenos politicos e sociais é patolégica. Portanto,
a descolonizagdo do trabalhador é dificil, mas absolutamente essencial.

Brunoro et al. (2021, p. 91 e p. 96) retomam Dejours (2012) para destacar que o trabalho ndo é
neutro em relagdo as pessoas e nem a sociedade. Portanto, é por ele “que se produz o melhor e o pior
no que tange a humanidade. (...) ou ele propicia que se trilhem caminhos em dire¢do a emancipacdo, ou

reforga os processos de alienagdo e de desestruturagdo dos sujeitos, dos coletivos e da propria

democracia.”
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As reflexdes apresentadas neste tépico possuem um viés critico, todavia sao basilares para a
promocao da saude, do bem-estar e da Qualidade de Vida no Teletrabalho. De modo a alertar e reduzir,
em alguma medida, as possibilidades de alienacdo, enfraquecimento do coletivo de teletrabalhadores e
o distanciamento do sentido ontolégico do trabalho. Isto posto, o préximo capitulo abordara os

procedimentos metodolégicos adotados para a coleta de dados do 6rgdo publico investigado.

2. Método

A complexidade do trabalho humano envolve multifatores e aspectos. Para compreender o
mundo do trabalho é fundamental, portanto, inferir um novo e criterioso olhar. E imprescindivel
descrever o que se vé e problematizar o contexto envolvido: individuo, trabalho e ambiente. A
investigacdo requer método para dar visibilidade ao que é invisivel, ao passo que manipula instrumentos
cientificamente confidveis.

Este capitulo apresenta o método utilizado na pesquisa para investigar os efeitos individuais e
organizacionais que o trabalho remoto tem produzido na percepc¢do de e-QVT dos servidores publicos
de um drgdo do Ministério Publico, sediado em Brasilia. A instituicdo, que auxilia os cidadaos brasileiros
na efetivagdo dos seus direitos laborais e promove o trabalho digno, iniciou o regime de teletrabalho
para os seus servidores nos trés anos anteriores a pandemia. Desde 2017, o 6rgao publico adota as
modalidades de teletrabalho hibrido e teletrabalho integral, ambas regulamentadas em normativos
proprios. Segundo dados oficiais, em julho de 2023, havia o registro de 435 servidores inscritos no
regime de teletrabalho.

Para manter o compromisso ético de garantir a confidencialidade das informacdes, a instituicdo
publica ndo serd identificada, posto que a pesquisa envolve as praticas de gestdo, a Qualidade de Vida

no Teletrabalho e o bem-estar dos servidores, assim como suas falas representativas.



63

2.1 Delineamento Metodolégico

Tipo de pesquisa

Esta pesquisa é de abordagem quanti-qualitativa. Segundo Appolinario (2004), na pesquisa
qualitativa, a coleta de dados ocorre por meio de interagGes sociais e os resultados sdao explorados pelo
pesquisador de maneira subjetiva. Ao passo que na pesquisa quantitativa, as varidveis sdao
mensuradas/expressas por nimeros e os achados passam por analise de métodos quantitativos, como a

estatistica. Santos (2000) explicita os conceitos:

(...) Quantitativa é aquela pesquisa onde (...) é importante a coleta e a analise quantificada dos
dados, e, de cuja quantifica¢do, resultados automaticamente aparecam. Qualitativa é aquela
pesquisa cujos dados s6 fazem sentido através de um tratamento légico secundario, feito pelo
pesquisador. (p. 30)

Para Creswell (2010), a pesquisa de métodos mistos associa os métodos qualitativos e
guantitativos, mesclando as duas abordagens. Dito isto, a presente investigacdo caracteriza-se como
guanti-qualitativa (método misto), pois utiliza a técnica de grupo focal para a coleta de dados
(metodologia qualitativa) e os analisa estatisticamente (metodologia quantitativa) pelo aplicativo
IRaMuTeQ (Ratinaud, 2009). Posteriormente, os resultados apresentados em categorias sdao
interpretados pela pesquisadora (metodologia qualitativa), sob orientacdao de embasamentos cientificos.

Quanto a sua natureza, a pesquisa é aplicada. Isto &, possui aplicacdo pratica e é orientada para
resolucdes de questdes objetivas/concretas (Thiollent, 2009). Em relacdo aos objetivos, é caracterizada
como exploratdria e descritiva. Segundo Gil (1995), as pesquisas exploratdrias tém a finalidade de
proporcionar uma visdo geral sobre determinado contexto, principalmente quando o tema escolhido é
pouco explorado. Enquanto as pesquisas descritivas caracterizam determinada populacao ou

determinada conjuntura.
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No que se refere aos procedimentos, trata-se de um estudo de caso, de corte transversal. Yin
(2009) esclarece que o estudo de caso é recomendado para realizar pesquisas que envolvem novos
conceitos e para averiguar conhecimentos tedéricos na pratica. O estudo de corte transversal caracteriza
a pesquisa quanto ao seu desenvolvimento no tempo, ocorrendo em determinado periodo e um Unico
momento.

O modelo tedrico-metodolégico da Ergonomia da Atividade aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT) proposto por Ferreira (2012) orientou a investigacdo. Considerando que neste
estudo o intento ndo é a triade diagndstico, politica e programa, mas sim conhecer o trabalhador em
suas concep¢des sobre a e-QVT e as praticas que estdo em vigor no teletrabalho, o delineamento desta

pesquisa é inspirado nas proposi¢des de Ferreira (2012), mas sera diferente e reduzido.

2.1 Procedimentos Metodoldgicos

Passo 1: Construcao das Perguntas de Pesquisa

O primeiro passo metodoldgico desta pesquisa foi a elaboragdo das questdes norteadoras para
o grupo focal. Tais perguntas foram baseadas na literatura examinada e referendadas pela andlise de
conteudo de dados secundarios de pesquisas referentes ao teletrabalho. Os dados estavam previamente
tratados e resultaram de trés bancos de dados fornecidos pelo Grupo de Estudo em Ergonomia Aplicada
ao Setor Publico (Ergopublic), da Universidade de Brasilia, coordenado pelo professor doutor Mario
César Ferreira, que realiza estudos concernentes a Qualidade de Vida no Trabalho no servico publico

brasileiro, ancorados na EAA_QVT (Ferreira, 2017).

Os achados resultaram de perguntas abertas relativas ao teletrabalho no setor publico a partir
de 2020, quando servidores de érgaos da Seguranca Publica, do Poder Judicidrio e do Ensino Superior

Publico relataram suas vivéncias no trabalho remoto compulsdrio da Covid-19. Apds uma revisdo
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rigorosa do tratamento inicial, pequenos ajustes foram executados para a unificacdo dos dados das trés

instituicdes em um corpus. Em seguida, ocorreu o processamento pelo aplicativo IRaMuTeQ (Ratinaud,

2009). O software gerou cinco nucleos tematicos, por meio da Classificagdo Hieradrquica Descendente

(CHD), conforme figura abaixo.

Figura 2

Dendograma da CHD Gerado pelo IRaMuTeQ para Elaboragdo das Perguntas do Grupo Focal
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Os nucleos tematicos foram analisados e nomeados segundo os pressupostos do referencial

tedrico-metodoldgico da EAA_QVT (Ferreira, 2017), dando origem as seguintes classifica¢oes:

Tabela

3

Classificagdes dos Nucleos Temdticos



66

Nucleo Tematico

Classe 1

Classe 4

Classe 2

Classe 5

Classe 3

Frequéncia (CHD)

27,5%

23,6%

20,5%

14,4%

14%

Classificagdo

Gestdo do teletrabalho

Regulamentac¢do do Teletrabalho
Bem-estar e Produtividade
Agoes Sindicais e Direitos Trabalhistas

Condigdes de Trabalho e Gastos para o Servidor

A classificagao considerou que as falas representativas dos servidores publicos se referiam

frequentemente a: gestdo do teletrabalho (27,5%); regulamentacdo do teletrabalho (23,6%); bem-estar

e produtividade (20,5%); a¢Oes sindicais e direitos trabalhistas (14,4%); condi¢Ges de trabalho e gastos

para o servidor (14%). Apds analise de conteldo e a respectiva classificagao, as perguntas para o grupo

focal foram elaboradas, seguindo a ancora metodoldgica da EAA_QVT (Ferreira, 2017):

1) A principal caracteristica/aspecto que marca a relagdo entre bem-estar e produtividade no

Orgdo publico quanto ao teletrabalho é...

2) A gestdo do teletrabalho no 6rgao publico se caracteriza principalmente por...

3) Quanto a regulamentagdo do teletrabalho no érgdo publico, julgo o mais importante fazer...

4) Para o aprimoramento do teletrabalho, julgo importante que o drgdo publico faca...

Ressalta-se que as Classes 3 e 5 (Tabela 3) foram condensadas na quarta pergunta (referente

aos aprimoramentos necessarios) para proporcionar abrangéncia e ndo gerar possiveis direcionamentos

de respostas.

Passo 2: Coleta de Dados no Orgdo Publico
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Na segunda etapa, realizou-se, inicialmente, contato com o érgao publico para apresentacdo do
projeto de pesquisa. Apds a autorizacao, um convite digital contendo informacgdes sobre o estudo foi
divulgado aos servidores em teletrabalho, por e-mail funcional e intranet do érgdo. Alguns servidores
também receberam o convite pelo WhatsApp. A drea de gestao de pessoas da instituicao ficou

responsavel por viabilizar esta comunicagao aos teletrabalhadores.

Os servidores que receberam o convite e se interessaram pela pesquisa preencheram um
formulario online para confirmar a participagao. Neste formulario, o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), elucidando os aspectos éticos do estudo foi apresentado, assim como os objetivos da
pesquisa. A amostra de conveniéncia foi composta por 35 servidores (interesse voluntario).

O processo de pesquisa na instituicdo, desde o momento da apresentagdo até a etapa final da
coleta de dados, durou 3 meses, entre maio e agosto de 2023. Neste periodo houve recesso e férias de
servidores, o que justificaria a discreta adesdo. Servidores em teletrabalho integral ndo frequentavam
mais o orgdo presencialmente. Por isso, uma alteragdo na coleta de dados para o formato remoto foi
fundamental para garantir a participacao de todos. Esta foi uma recomendacdo da prépria gestdo do

Orgdo, visto que alguns teletrabalhadores residem atualmente no exterior.

2.2 Participantes da Pesquisa

Participaram dessa pesquisa 35 servidores de um drgdo do Ministério Publico, sediado em
Brasilia. Para a participacdo, era preciso estar em teletrabalho hibrido ou integral, representando as
duas modalidades regulamentadas na entidade. Ressalta-se que a carreira de procurador ndo é

contemplada no teletrabalho do 6rgdo, e, portanto, ndo foi incluida na pesquisa.
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Os teletrabalhadores ocupam cargos de técnicos e analistas, com ingresso na instituicdo por
meio de concurso publico. A maioria esta na faixa etaria entre 30 e 39 anos (42,86%). Na sequéncia,
28,57% tém entre 40 e 49 anos. Ha um relativo equilibrio em rela¢do ao género, com predominancia do
género feminino (57,14%). Quanto a escolaridade, 57,14% possuem especializacdo, seguido de 34,29%

com ensino superior, conforme a tabela abaixo.

Tabela 4

Perfil Sociodemogrdfico dos Participantes da Pesquisa

Variaveis N Percentual
Idade
De 30a 39 15 42,86%
De 40 a 49 10 28,57%
De 50 a 59 8 22,86%
De 60 a 69 2 5,71%
Género

Feminino 20 57,14%
Masculino 15 42,86%

Escolaridade

Especializacao 20 57,14%
Ensino Superior 12 34,29%
Mestrado 2 5,71%
Ensino Médio 1 2,86%

No perfil profissional, ha destaque para a significativa experiéncia no 6rgdo publico. 51,43%
possuem entre 6 e 10 anos de servico, seguido de 11,43% entre 26 e 30 anos. O mesmo percentual
(11,43%) representa servidores entre 11 e 15 anos de trabalho. O cargo técnico predominou, com um
quantitativo de 68,57%. Em relagdo a lotagdo, a maioria trabalha em diretorias (48,57%). Na sequéncia,

17,14% (o mesmo numero) sdo teletrabalhadores provenientes de gabinetes e secretarias.
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A amostra indica servidores com um significativo tempo de servico e lotados em areas de gestao,
0 que a torna expressiva. O niumero de participantes é igualmente representativo. Segundo Costa (2005),
o objetivo da técnica de grupo focal é compreender um contexto especifico e ndo generalizar os
resultados. O autor esclarece que “o grupo focal é uma alternativa valiosa para quem quer ouvir, perceber
e compreender as experiéncias e crengas dos participantes de um grupo” (p. 192). Ademais, a analise de
conteudo demonstrou que as falas dos servidores se repetem em relagdo aos principais aspectos, atuando

como mais um critério de validade.

Tabela 5

Perfil Profissional dos Participantes da Pesquisa

Variaveis N Percentual

Tempo de Servigo

Menos de 1 ano 2 5,71%
Del1la5anos 3 8,57%
De 6a 10 anos 18 51,43%
De 11 a 15 anos 4 11,43%
De 16 a 20 anos 2 5,71%
De 26 a 30 anos 4 11,43%
De 31 a 35 anos 2 5,71%
Cargo
Técnico 24 68,57%
Analista 8 22,86%
N3&o Informado 3 8,57%
Lotacao
Diretorias 17 48,57%
Gabinete 6 17,14%
Secretarias 6 17,14%
N3&o Informado 4 11,43%
Corregedoria 1 2,86%
Ouvidoria 1 2,86%
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O instrumento utilizado para a coleta de informacgdes foi a técnica de grupo focal (focus
group). Morgan (1997) esclarece que uma das principais vantagens do grupo focal é a interagdo entre os
membros, sendo capaz de produzir dados que ndo seriam acessiveis apenas nas entrevistas individuais.
Kind (2004) define o grupo focal como:

(...) um procedimento de coleta de dados no qual o pesquisador tem a possibilidade de ouvir

varios sujeitos ao mesmo tempo, além de observar as intera¢des caracteristicas do processo

grupal. Tem como objetivo obter uma variedade de informagdes, sentimentos, experiéncias,

representacdes de pequenos grupos acerca de um tema determinado. (p.126)

Os grupos focais foram distribuidos em quatro datas. O primeiro dia teve composi¢do de 12
pessoas do teletrabalho hibrido. O segundo, 11 pessoas do teletrabalho integral. O terceiro dia foi
constituido por 8 gestores. No quarto e ultimo, apenas 4 pessoas participaram, formando um grupo
misto de teletrabalhadores de ambas as modalidades: hibrido e integral. As entrevistas coletivas
ocorreram de maneira remota via microsoft teams, um aplicativo de videoconferéncias.

Cada dia de investigacdo foi conduzido em trés etapas distintas. Inicialmente a pesquisadora se
apresentou e retomou os pontos principais do TCLE, esclarecendo que as informagdes obtidas na coleta
de dados, ao longo do diagndstico, seriam tratadas e analisadas exclusivamente pelos académicos
responsaveis, sem que ocorresse a identificagdo dos participantes. Em seguida, foram apresentados os
objetivos da pesquisa, assim como exemplos de respostas possiveis para cada aspecto tratado. Entdo, a
pesquisadora explicou como seria a condugdo do grupo focal.

Na etapa 1 (individual) os participantes responderam, por meio de um formulario online do
Google, as 4 questdes norteadoras (geradas apds analise de conteuddo dos dados provenientes do
ErgoPublic). Os servidores tiveram cinco minutos para cada resposta, totalizando 20 minutos para esta

fase. Para a etapa 2 (de subgrupos), foram criadas salas privadas no software Microsoft Teams. Nao
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houve mediacdo da pesquisadora neste momento de discussdo. Cada subgrupo teve entre trés e quatro
integrantes. Foram destinados 40 minutos para discutir e responder as mesmas perguntas de pesquisa,
igualmente disponibilizadas em um formulario eletrénico. Nesta fase também houve a escolha de um
relator para apresentar a sintese de cada subgrupo, que fez parte da etapa 3 (sintese do grupo). Neste
estagio, ocorreu a resposta dos relatores seguida de discussdo entre os demais integrantes da pesquisa,
por meio de intermedia¢do da pesquisadora. Depois, os participantes responderam coletivamente os
principais pontos sobre a gestdo do teletrabalho, considerada a pergunta-chave deste estudo visto que
tal aspecto é frequentemente representado como fonte de mal-estar na literatura. As respostas
coletivas ndo integraram a anadlise de conteldo, todavia ratificaram as respostas individuais e
promoveram a reflexdo e o debate entre os teletrabalhadores. Para finalizar, foram levantados pontos
positivos e negativos relativos a condugdo e participacdo na entrevista coletiva.

Os grupos focais tiveram uma durag¢do aproximada de duas horas. O objetivo era conhecer a
opinido dos servidores sobre a Qualidade de Vida no Teletrabalho do érgao investigado, com base em
guatro aspectos: relacdo entre bem-estar e produtividade; gestao do teletrabalho; regulamentacdo do
teletrabalho; e aprimoramentos necessarios para o teletrabalho.

Os aspectos positivos e negativos, as transformacgGes necessdrias indicadas pelos servidores,
bem como suas falas representativas serdo apresentadas no capitulo 3, e integrardo, de maneira
resumida, o relatdrio de diagnéstico. O relatério, em formato de apresentacdo do powerpoint, sera
exposto pela pesquisadora com os resultados da pesquisa a gestdo e demais servidores do érgdo
publico. A devolutiva € um compromisso ético e uma das premissas da abordagem da EAA_QVT, que
emprega os achados das investigacGes (embasados em teorias cientificas) para a aplicabilidade na
pratica. Visto que, a partir do momento em que se investiga e conhece um determinado contexto de

trabalho, é preciso transforma-lo.
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2.3 Tratamento e Analise dos Dados

A andlise das respostas dos grupos focais ocorreu por meio da metodologia de analise de
conteudo. Bardin (1977) a define como:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes visando obter, por procedimentos

sistematicos e objectivos de descri¢do do contelido das mensagens, indicadores (quantitativos

ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢Ges de

producdo/recepcdo (variaveis inferidas) destas mensagens. (p. 42)

A primeira fase é a pré-analise para organizagao dos dados, que auxilia na composi¢do do corpus
textual. Bardin (1977) conceitua o corpus como um conjunto de documentos que serdo submetidos a
processos analiticos. Em seguida, é a fase da codificagcdao dos dados, que sera realizada de acordo com os
critérios definidos anteriormente. Na terceira e Ultima etapa, “os resultados brutos sdo tratados de
maneira a serem significativos (falantes) e validos” (Bardin, 1977, p. 101).

Para ratificar o estudo, foi utilizado o software livre de analise de dados IRaMuTeQ, — Interface
de R pour les Analyses Multidimensionnelles de textes et de Questionnaires (Ratinaud, 2009). O
aplicativo processa o texto estatisticamente, gerando classes discursivas.

Antes de ser analisado pelo IRaMuTeQ, o corpus textual, que contém apenas as respostas
individuais dos teletrabalhadores (etapa 1 do grupo focal), foi cuidadosamente elaborado e revisado.
Com a finalidade de manter a coeréncia e tornar o texto mais homogeneizado, efetuou-se a substituicao
de algumas palavras. Em virtude do niumero reduzido de participantes no estudo, o corpus com as
respostas dos grupos focais foi duplicado para poder ser processado no software, gerando 70 linhas de
comando (das 35 respostas originais) no corpus textual. Cada linha de comando seguiu os critérios do
aplicativo, codificando as falas de acordo com as variaveis idade, género, escolaridade, tempo de

servico, cargo e lotacdo de origem.
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Em seguida, a Classificacdo Hierarquica Descendente (CHD) foi escolhida para investigar o
corpus. Este ¢ um dos recursos do software utilizados para a obtenc¢do de classes tematicas. A Nuvem de
Palavras foi o outro método do aplicativo escolhido para integrar o estudo. Nesta analise, as palavras
sdo agrupadas em uma imagem de acordo com a sua frequéncia. Quanto maior a palavra, mais
significativa na pesquisa (Camargo & Justo, 2013). Os resultados apresentados pelo IRaMuTeQ foram
analisados e interpretados pela pesquisadora, de acordo com os dados da literatura e a abordagem da

EAA_QVT de Ferreira (2017) e serdo apresentados a seguir.

3. Resultados

Para contemplar os objetivos propostos, as respostas das quatro perguntas norteadoras
(encontradas na etapa 1 do grupo focal) tornaram-se quatro corpus textuais, que foram processados
pelo aplicativo IRaMuTeQ. Inicialmente, a analise de Classificagao Hierdrquica Descendente (CHD)
possibilitou identificar os eixos tematicos estruturantes do discurso, assim como as variaveis referentes
ao contexto atual e aos aprimoramentos necessarios para o teletrabalho no érgdo. Os Nucleos
Tematicos Estruturantes do Discurso foram entdo analisados e nomeados sob a dtica da abordagem
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). Em seguida, foi gerada a
Nuvem de Palavras para o processamento de dados, organizando as palavras de acordo com a sua
frequéncia. Para finalizar e resumir os resultados globais obtidos pela pesquisa, produziu-se uma tabela
com destaque aos aspectos positivos e aos aprimoramentos necessarios para o teletrabalho no rgao

publico.
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3.1 A Principal Caracteristica/Aspecto que Marca a Relagdo entre Bem-estar e Produtividade no

Teletrabalho do Orgdo Publico

As respostas referentes a primeira pergunta de pesquisa: “A principal caracteristica/aspecto que
marca a relagdo entre bem-estar e produtividade no 6rgdo publico quanto ao teletrabalho é...” geraram
o corpus textual 1. As 35 falas dos participantes foram aproveitadas, conforme descrito no capitulo
anterior, e processadas pelo IRaMuTeQ. As respostas foram segmentadas em 80 partes (Segmentos de
Texto), com 273 palavras e vocabulos (Formas), em uma ocorréncia de 1287 vezes. Cabe assinalar que
60 segmentos de texto (dos 80) foram classificados pelo aplicativo, resultando em 75% de

aproveitamento. As estatisticas textuais obtidas no tratamento estdo descritas abaixo.

Tabela 6

Estatisticas Textuais Referentes a Principal Caracteristica/Aspecto que Marca a Relagdo entre Bem-estar

e Produtividade no Teletrabalho do Orgédo Publico

Estatisticas Textuais Quantidade

Textos: 70
Segmentos de Textos: 80
Formas: 273
Ocorréncias: 1287
Lemas: 238
Formas Ativas: 186
Formas Suplementares: 47
Formas ativas com a Frequéncia > 3: 56
Médias das Formas por Segmento: 16,087500
Numero de Classes: 6

Segmentos de Textos Aproveitados: 60 (75%)
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A Classificagdo Hierarquica Descendente (CHD) foi a andlise realizada pelo IRaMuTeQ nesta

primeira etapa, gerando 6 Classes Tematicas que foram nomeadas de acordo com a abordagem da

EAA_QVT (Figura 3).

Figura 3

Dendograma sobre a Relagdo entre Bem-estar e Produtividade no Teletrabalho do Orgdo Publico
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O Eixo Tematico 1 refere-se a Classe Tematica 6 “Conforto e otimizagdo do tempo” e engloba,

por sua vez, o Eixo Tematico 2, subdividido em Eixo 3 e Eixo 4. O Eixo Tematico 3 é composto,

respectivamente, pelas Classes 2 e 1: “Trabalho sob demanda e responsabilidade na execugdo das

tarefas” e “Flexibilidade de hordario e autonomia para a realizacdo das atividades”. No Eixo 4 hd uma

nova subdivisdo. A primeira é referente a Classe 5 “Equilibrio entre vida profissional e pessoal”. A

segunda subdivisdo do Eixo 4 é formada pelo Eixo 5, decomposto nas Classes 4 e 3: “Produtividade e
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jornada de trabalho flexivel” e “Motivacao, saude e bem-estar”. A frequéncia das 6 Classes Tematicas,

de acordo com os ST, estd representada no Grafico 1.

Grafico 1

Relagcdo entre Bem-estar e Produtividade no Teletrabalho do Orgdo Publico e as Respectivas Classes

Temdticas

Trabalho sob Demanda e Responsabilidade na
Execucgao das Tarefas

® Conforto e Otimizagao do Tempo

@ Equilibrio entre Vida profissional e Vida Pessoal
® Produtividade e Jornada de Trabalho Flexivel

® Motivacao, Saude e Bem-Estar

Flexibilidade de Horario e Autonomia para a
Realizagao das Atividades

Os resultados de cada Classe Tematica serdo apresentados a seguir, em ordem decrescente: da

maior para a menor representacao de Segmentos de Textos por categoria.

Classe Temdtica 2: “Trabalho sob demanda e responsabilidade na execugdo das tarefas”

Segundo os participantes da pesquisa, uma das principais caracteristicas que marcam a relacao
entre bem-estar e produtividade no teletrabalho do 6rgdo publico é o trabalho sob demanda e a
responsabilidade na execugdo das tarefas (23% dos ST). Seguem algumas representagdes dos servidores
publicos referentes a Classe Tematica:

“0 trabalho por tarefas, sem a necessidade de cumprir as sete horas necessariamente todos os

dias, mas sim somente quando necessario ou quando houver demanda”.



“A autonomia faz com que eu tenha mais disposicao para cumprir minhas tarefas da melhor
forma e reforca o senso de responsabilidade.”

“A possibilidade de adaptacdo dos horarios de realizacdo dos processos sob minha
responsabilidade com as demais tarefas da vida.”

As formas mais frequentes da Classe 2, de acordo com a maior significancia, estdo descritas

abaixo.

Tabela 7

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Trabalho sob demanda e responsabilidade na

execug¢do das tarefas”

Formas Chi Quadrado
Tarefa 30,33
Responsabilidade 21,90
Necessidade 21,90
Pessoal 14,08
Cumprir 14,08
Concentragao 14,08
Hora 14,08

Nota. P<0,0001 a P 0,00017.

Classe Temadtica 6: “Conforto e otimizagéo do tempo”

A Classe Tematica 6, com 17% dos ST do Corpus, relaciona o bem-estar e a produtividade no
teletrabalho do 6rgdo publico ao conforto e a otimizagdo do tempo. Algumas falas dos servidores
ilustram a Classe:

“Ganhar tempo de deslocamento, autonomia para gerir meu tempo e conforto.”

77
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“Diminuicdo do tempo de preparo e tempo de deslocamento entre casa e trabalho.”
“Nao ter a correria do dia a dia, ndo pegar transito etc.”
As formas mais frequentes da Classe “Conforto e otimizacdo do tempo”, de acordo com a maior

significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 8

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Conforto e otimizag¢éo do tempo”

Formas Chi Quadrado
Transito 21,43
Conforto 21,43

Pegar 21,43

Ndo 12,00

Casa 12,00

Tempo de deslocamento 9,02
Tempo 5,68

Nota. P <0,0001 a P 0,01719.

Classe 5: “Equilibrio entre vida profissional e pessoal”

Com uma representag¢do de 17% dos ST do Corpus, o equilibrio entre a vida profissional e
pessoal é outro aspecto apontado pelos servidores no relacionamento entre bem-estar e produtividade
no teletrabalho do 6rgdo. Alguns relatados destacados na Classe 5:

“Poder conciliar as atividades extratrabalho com as atividades do drgdo sem que eu tenha que
ficar justificando auséncias ou fazendo escolhas entre vida pessoal e vida profissional, é poder conciliar
as duas coisas de forma tranquila.”

“A possibilidade de conciliar melhor a vida profissional e a vida pessoal também contribuem

para o bem-estar de cada servidor.”
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“Flexibilidade na jornada de trabalho, permitindo conciliar melhor a vida profissional com a vida

pessoal, possibilidade de realizar o trabalho sem interrupgdes e distragdes.”
As formas mais frequentes da Classe “Equilibrio entre vida profissional e pessoal”, de acordo

com a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 9

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Equilibrio entre vida profissional e pessoal”

Formas Chi Quadrado
Vida_profissional 46,15
Vida_pessoal 46,15
Conciliar 33,33
Redugdo 33,33
Melhor 16,22
Possibilidade 4,70

Nota. P < 0,0001 a P 0,030009.

Classe 4: “Produtividade e jornada de trabalho flexivel”

A Classe 4, com 17% dos ST do Corpus 1, relaciona o bem-estar e a produtividade no
teletrabalho a prépria produtividade e a jornada de trabalho flexivel. A seguir, algumas falas

representativas da categoria:

“Poder administrar o tempo com mais flexibilidade, ndo ficar com a jornada de trabalho
engessada por um horario preestabelecido.”
“Flexibilidade quanto a produtividade. Considero que quem ndo enrola no trabalho presencial,

fard o mesmo em teletrabalho. E meio que indiferente.”
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“Medida de produtividade por meio de entregas e ndo por meio de cumprimento de tempo de
jornada de trabalho.”
As formas mais frequentes da Classe “Produtividade e jornada de trabalho flexivel”, de acordo

com a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 10

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Produtividade e jornada de trabalho flexivel”

Formas Chi Quadrado
Meio 21,43
Produtividade 12,00
Tempo 10,39
Flexibilidade 9,70
Jornada de trabalho 7,38

Nota. P < 0,0001 a P 0,00657.

Classe Temadtica 3: “Motivagdo, saude e bem-estar”

13% dos ST do corpus relacionam o bem-estar e a produtividade no teletrabalho do 6rgdo a

motivacdo, salde e bem-estar. Seguem falas representativas dos servidores:

“Para alguns, manter o teletrabalho os deixam mais motivados. Entdo a caracteristica principal é
motivacgdo.”

“0O teletrabalho permite que os servidores tenham mais controle sobre seu tempo e ambiente
de trabalho, o que pode levar a um aumento no bem-estar geral.”

“Colaboradores menos estressados tém uma probabilidade menor de sofrerem problemas de
saude relacionados ao trabalho e estdo mais propensos a manter uma alta produtividade a longo

prazo.”



As formas mais frequentes da Classe 3, de acordo com a maior significancia, estdo descritas

abaixo.

Tabela 11

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Motivag¢do, saude e bem-estar”

Formas Chi Quadrado
Manter 27,86
Mais 25,83
Teletrabalho 16,41
Servidor 16,41
Permitir 16,41
Motivagao 4,99
Motivar 4,99
Ambiente 4,99

Nota. P < 0,0001 a P 0,2554.

Classe Tematica 1: “Flexibilidade de hordrio e autonomia para a realizagdo das atividades”

A Ultima Classe Tematica (13% dos ST) do corpus 1 caracteriza a relagdo entre bem-estar e

produtividade no teletrabalho como sinénimo de flexibilidade de horario e autonomia para a realizacdo

das atividades. Sobre o tema, os teletrabalhadores relatam:

“Otimizacdo do tempo de deslocamento entre casa/trabalho e maior flexibilidade na
administracdo do periodo efetivamente dedicado a realizacdo das atividades.”

“Ter flexibilidade para realizar minhas atividades em horarios e momentos que me convier.”

“Flexibilidade de horario e maior autonomia na realizacdo das atividades.”

As formas mais frequentes da Classe 1, de acordo com a maior significancia, estdo descritas

abaixo.
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Tabela 12
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Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Flexibilidade de hordrio e autonomia para a

realizagdo das atividades”

Formas Chi Quadrado
Maior 30,38
Atividade 22,62
Realizagdo 16,41
Flexibilidade 15,94
Horario 7,38
Autonomia 7,38
Realizar 4,99

Nota. P < 0,0001 a P 0,00254.

Nuvem de Palavras “Corpus 1”

A nuvem de palavras foi a segunda analise realizada pelo IRaMuTeQ. O objetivo é associar e

organizar as mesmas de acordo com suas frequéncias (Figura 4). A maior frequéncia no corpus 1 foi a

palavra “flexibilidade”, que aparece 22 vezes. Seguida de “mais” (18 repeti¢es) “possibilidade” (16),

“autonomia” (14), “tempo_de_deslocamento” (14), “horario” (14), “atividade” (12), “produtividade”

(10), “tarefa” (10), “melhor” (10), “bem_estar” (10), “maior” (10), “conciliar” (8), “realizacdo” (8),

“teletrabalho” (8), “vida_profissional” (8), “jornada_de_trabalho” (8), “vida_pessoal” (8), “servidor” (6),

“responsabilidade” (6), “casa” (6), “reducdo” (6), “estresse” (6), “permitir” (6) e “necessidade” (6). Estas

foram as palavras com maior frequéncia no discurso dos servidores relacionadas a principal

caracteristica/aspecto que marca a relacdo entre bem-estar e produtividade no teletrabalho do érgéo

publico, conforme figura abaixo.
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Figura 4

Nuvem de Palavras Referente as Evocagbes sobre a Relagdo entre Bem-Estar e Produtividade no

Teletrabalho do Orgédo Publico
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3.2 Caracterizagdo da Gestdo do Teletrabalho no Orgdo Publico

As respostas relativas a segunda pergunta de pesquisa: “A gestdo do teletrabalho no Orgédo
Publico se caracteriza principalmente por...” geraram o corpus textual 2, composto pelos discursos dos
servidores publicos e, posteriormente, analisados pelo IRaMuTeQ. Os textos foram segmentados em 80
partes (Segmentos de Texto), formados por 336 palavras e vocdbulos, com ocorréncia de 1504 vezes.
Dos 80 ST, 58 foram analisados pelo aplicativo, gerando 72,50% de aproveitamento. As estatisticas

textuais aparecem abaixo.

Tabela 13

Estatisticas Textuais Referentes & Caracterizacdo da Gestdo do Teletrabalho no Orgdo Publico



Estatisticas Textuais Quantidade

Textos: 70
Segmentos de Textos: 80
Formas: 336
Ocorréncias: 1504
Lemas: 285
Formas Ativas: 235
Formas Suplementares: 45
Formas ativas com a Frequéncia > 3: 69
Médias das Formas por Segmento: 18,800000
Numero de Classes: 6

Segmentos de Textos Aproveitados:

58 (72,50%)

Em seguida, realizou-se a técnica de Classifica¢cdo Hierdrquica Descendente (CHD), resultando

84

em 6 Classes Tematicas (Figura 5). As Classes foram nomeadas seguindo os pressupostos da abordagem

da EAA_QVT.
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Figura 5. Dendograma sobre a Caracterizagdo da Gestdo do Teletrabalho no Orgéo Publico

I

Caracterizagao da Gestao do Teletrabalho ‘
no Orgdo Piblico

Classe 5 Classe 4 Classe 6 Classe 3 Classe 2 Classe 1

17% 14% 17% 17% 17% 17%

Redugido de estresse e Flexibilidade na gestdo Metas definidas e Atividades sdo Falta clareza nos Confianga na execugdo
deslocamento do trabalho processos organizados definidas com a chefia hordrios e tarefas do trabalho

O Eixo Tematico 1 foi dividido em Eixo Tematico 2 e Eixo Tematico 3. O Eixo 2 foi subdividido na
Classe 6 “Metas definidas e processos organizados” e no Eixo 4, contendo as classes 4 “Flexibilidade na
gestdo do trabalho” e 5 “Reducdo de estresse e deslocamento”. O Eixo Tematico 3 foi composto pela
Classe 1 “Confianga na execugdo do trabalho” e pelo Eixo 5, subdividido nas classes 2 “Falta clareza nos
horarios e tarefas” e 3 “Atividades sao definidas com a chefia”. A frequéncia das 6 Classes Tematicas

estd representada no Grafico 2, de acordo com os ST.

Grafico 2
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Caracterizacdo da Gestéo do Teletrabalho no Orgdo Publico e as Respectivas Classes Temdticas

Confianga na Execugédo do Trabalho
® Falta Clareza nos Horarios e Tarefas
® Atividades sdo Definidas com a Chefia
® Reducdo de Estresse e Deslocamento

® Metas Definidas e Processos organizados

Flexibilidade na Gestao do Trabalho

Os resultados de cada Classe Tematica serdo apresentados a seguir, em ordem decrescente: da

maior para a menor representagao de ST por categoria.

Classe Temdtica 1: “Confian¢a na execugdo do trabalho”

De acordo com os servidores, a gestdo do teletrabalho no Orgdo Publico se caracteriza pela
confianga de que o trabalho estd sendo realizado (17% dos ST). A seguir, algumas falas destacadas:

“Confianca na capacidade de entrega do trabalho por meio dessa modalidade.”

“Confianca entre chefia e subordinado.”

“Confianca de que em teletrabalho ou trabalho presencial, o trabalho serd executado com
eficiéncia.”

As formas mais frequentes da Classe “Confianca na execucdo do trabalho”, de acordo com a

maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 14

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Confian¢a na execugdo do trabalho”
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Forma Chi Quadrado

Confianca 58

Nota. P < 0,0001.

Classe Temadtica 2: “Falta clareza nos hordrios e tarefas”

Os participantes da pesquisa apontaram que a gestado do teletrabalho no érgao é marcada pela
falta de clareza em relagdo aos horarios e tarefas (17% dos ST). Falas representativas da Classe 2:

“Falta clareza sobre os horarios e como as tarefas devem ser cumpridas.”

“Autorresponsabilidade para fazer as tarefas e na maioria dos casos preocupa¢do em fazer as
tarefas e manter os hordrios combinados para ndao dar margem a questionamentos.”

“Dificuldade dos gestores se adaptarem e manterem uma comunicagao fluida e clara com quem
estd em teletrabalho. Auséncia de expectativas de resultados além de tarefas. Falta percepgao de
entrega de valor.”

As formas mais frequentes da Classe “Falta clareza nos horarios e tarefas”, de acordo com a

maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 15

Formas mais Frequentes e Qui-quadrado da Classe “Falta clareza nos hordrios e tarefas”

Formas Chi Quadrado
Tarefa 58,00
Horario 20,62
Manter 20,62
Falta 20,62
Cumprir 20,62

Nota. P < 0,0001.
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Classe Tematica 3: “Atividades sdo definidas com a chefia”

O terceiro atributo sobre a gestao do teletrabalho no 6rgao se relaciona a maneira como as
atividades sdo definidas. Segundo os participantes, a definicdo ocorre entre servidor e chefia imediata
(17% dos ST). Alguns exemplos da Classe Tematica 3:

“Acordo de trabalho feito em conjunto com minha chefia em que sao definidas as atividades a
serem desenvolvidas pelo servidor.”

“A chefia faz a gestdo tdo somente por entregas sem preocupagdao com o tempo despendido
para tanto.”

“No plano de trabalho elaborado pela chefia imediata e o servidor, as atividades que serdo
desenvolvidas no regime de teletrabalho sdo descritas. Assim como a forma de avaliagao do
desempenho.”

As formas mais frequentes da Classe “Atividades sdao definidas com a chefia”, de acordo com a

maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 16

Formas mais frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Atividades sdo definidas com a chefia”

Formas Chi Quadrado
Chefia_imediata 20,62
Gestao 20,62
Desenvolvido 20,62
Chefia 11,46
Servidor 8,49
Atividade 6,98
Entrega 4,39

Nota. P <0,0001 a P 0,03622.
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Classe Temdtica 5: “Reducgdio de estresse e deslocamento”

A reducdo de estresse e deslocamento (17% dos ST) € a quinta classe tematica e representa
mais uma caracteristica referente a gest3o do teletrabalho no Org3o. Os servidores publicos afirmam:

“Eu acabo despendendo muito mais horas de trabalho, mas ndo tenho o estresse de
deslocamento.”

“Os servidores tém mais controle sobre seu tempo e ambiente de trabalho, o que pode levar a
um melhor equilibrio entre vida profissional e vida pessoal e redu¢do de deslocamentos. O teletrabalho
elimina a necessidade de deslocamentos diarios.”

“Economia de tempo e redugdo do estresse relacionado ao transito, aumento da produtividade.
Para alguns servidores o teletrabalho pode proporcionar um ambiente mais tranquilo e livre de
distragGes, o que pode resultar em um aumento da produtividade.”

As formas mais frequentes da Classe “Reducdo de estresse e deslocamento”, de acordo com a

maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 17

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Reducdo de estresse e deslocamento”

Formas Chi Quadrado

Mais 44,54
Deslocamento 32,12
Reducao 21,70
Estresse 20,62
Economia 20,62
Ambiente 20,62
Necessidade 11,46

Teletrabalho 11,38




Produtividade 6,98

Nota. P < 0,0001 a P 0,00824.

Classe Temadtica 6: “Metas definidas e processos organizados”

Metas definidas e processos organizados representam 17% dos ST, atribuindo um aspecto
positivo a gestdo do teletrabalho. Sobre o tema, os servidores publicos relatam:

“Metas e prazos bem definidos.”

“Organizacao, distribui¢do e agilidade na organiza¢do dos processos.”

“Organizacao boa, definicdo de metas especificas.”
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As formas mais frequentes da Classe “Metas definidas e processos organizados”, de acordo com

a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 18

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Metas definidas e processos organizados”

Formas Chi Quadrado
Meta 32,12
Organizagao 11,46
Produtividade 6,98

Nota. P < 0,0001 a P 0,00824.

Classe 4 Temadtica: “Flexibilidade na gestdo do trabalho”

Com 14% dos ST, a flexibilidade é a uUltima caracteristica da gestdo do teletrabalho no érgao

publico relatada pelos entrevistados. Abaixo, algumas falas representativas:



“A flexibilidade é uma caracteristica importante e também entra nessa questao da gestao do
teletrabalho, pois permite que os servidores melhorem suas atividades e concilie sua vida pessoal e
profissional.”

“Livre organiza¢ao das minhas atividades com entregas dos processos distribuidos
semanalmente de forma antecipada sem necessidade de utilizagdo das 7 horas diarias.”

“Dar flexibilidade ao servidor para entregar o seu trabalho.”

As formas mais frequentes da Classe “Flexibilidade na gestao do trabalho”, de acordo com a

maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 19

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Flexibilidade na gestéo do trabalho”

Formas Chi Quadrado
Gestdo_do_teletrabalho 41,83
Caracterizar 41,83
15,73
Flexibilidade 10,23
Atividade 4,74
Processo 474
Livre 474
Conforto 4,74
Diario

Nota. P<0,0001 a P 0,02952.

Nuvem de Palavras “Corpus 2”

Para associar e organizar as palavras do corpus 2, de acordo com suas frequéncias, utilizou-se a
nuvem de palavras do IRaMuTeQ (Figura 6). A maior frequéncia no discurso dos trabalhadores foi a

palavra “servidor” (22 vezes). Seguida de “teletrabalho” (16 repetictes), “atividade” (14), “tarefa” (14),
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“mais” (12), “produtividade” (10), “trabalho_presencial” (10), “confianca” (10), “entrega” (10),
“vida_pessoal” (8), “deslocamento” (8), “bem” (8), “flexibilidade” (8), “organizacdo” (8),
“vida_profissional” (8), “conforto” (6), “chefia” (6), “necessidade” (6), “horario” (6), “livre” (6),
“avaliacdo” (6), “gestdo_do_teletrabalho” (6), “gestor” (6), “chefia_imediata” (6), “processo” (6) e
“meta” (6). Estas foram as palavras de maior frequéncia no discurso dos servidores relacionadas a

gestdo do teletrabalho no érgao publico.

Figura 6

Nuvem de palavras Referente as Evocagdes sobre a Gestdo no Teletrabalho do Orgdo Publico
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3.3 Transformagdes Necessarias para a Regulamentagdo do Teletrabalho no Orgao Publico

O terceiro corpus textual foi obtido por meio das respostas referentes a terceira pergunta de
pesquisa: “Quanto a regulamentacdo do teletrabalho no érgao publico, julgo o mais importante fazer....”
Os discursos dos participantes foram aproveitados pelo IRaMuTeQ, resultando em 70 textos
processados, com uma segmentac¢do de 74 partes (Segmentos de Texto). As formas foram compostas

por 349 palavras e vocabulos, em 1500 ocorréncias. 54 segmentos de texto (dos 74 ST iniciais) foram



analisados pelo software, com um aproveitamento de 72,97%. As estatisticas textuais estdao descritas
abaixo.

Tabela 20

Estatisticas Textuais Referentes & Regulamentacdo do Teletrabalho no Orgdo Publico

Estatisticas Textuais Quantidade
Textos: 70
Segmentos de Textos: 74
Formas: 349
Ocorréncias: 1500
Lemas: 297
Formas Ativas: 253
Formas Suplementares: 41
Formas ativas com a Frequéncia > 3: 76
Médias das Formas por Segmento: 20,270270
Numero de Classes: 6
Segmentos de Textos Aproveitados: 74 (72,97%)

Apds a anadlise de Classificagdo Hierdrquica Descendente (CHD), 6 Classes Tematicas foram

geradas e posteriormente nomeadas segundo os fatores da EAA_QVT (Figura 7).

Figura 7
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Dendograma sobre as Transformagdes Necessdrias para a Regulamentagéo do Teletrabalho no Orgédo

Publico

-

Transformagdes Necessarias para a

Regulamentagio do Teletrabalho no Orgio

Publico

Classe 5

19%

Classe 4

15%

Classe 1

19%

Classe 3

19%

Classe 2

15%

Classe 6

15%

Respeitar a jornada de
trabalho

Definir processos de
trabalho

Definir critérios de
concessdo e
permanéncia no
teletrabalho

Estabelecer regras
claras e préprias do
érgdo

Possibilitar a adesdo
de mais servidores ao
teletrabalho

Alinhar priticas de
gestdo do trabalho

O Eixo Tematico 1 engloba a Classe Temdtica 6 “Alinhar praticas de gestdo do trabalho” e o Eixo

Tematico 2. O Eixo 2 é subdividido em Classe 5 “Respeitar a jornada de trabalho” e Eixo 3. O Eixo

Tematico 3 é composto pelo Eixo 4 e Eixo 5. O Eixo 4 é decomposto pelas Classes 4 “Definir processos de

trabalho” e 1 “Definir critérios de concessdo e permanéncia no teletrabalho”. O Eixo 5 é formado pelas

Classes 3 “Estabelecer regras claras e préprias do 6rgao” e 2 “Possibilitar a adesdo de mais servidores ao

teletrabalho”. A frequéncia das 6 Classes Tematicas, de acordo com os ST, esta representada no Grafico

3. Em seguida, serdo apresentados os resultados de cada Classe Tematica, em ordem decrescente: da

maior para a menor representacao de ST por categoria.

Grafico 3
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Transformacdes Necessdrias para a Regulamentacdo do Teletrabalho no Orgéo Publico e as Respectivas

Classes Temdticas

Definir Critérios de Concessdo e Permanéncia no
Teletrabalho

@ Estabelecer Regras Claras e Préprias do Orgédo
® Respeitar a Jornada de Trabalho

©® Possibilitar a Adesao de mais Servidores ao
Teletrabalho

® Definir Processos de Trabalho
Alinhar Praticas de Gestdo do Trabalho

Classe Temadtica 1: “Definir critérios de concessdo e permanéncia no teletrabalho”

Segundo os entrevistados, é necessario definir critérios de concessdo e permanéncia no
teletrabalho (19% dos ST) para aprimorar a sua regulamentacdo no 6rgdo publico. Em seguida, algumas
falas dos servidores:

“A regulamentacdo deve garantir ao servidor a seguranca de se manter em teletrabalho, caso
esteja comprovada a produtividade e a eficiéncia dos servicos prestados.”

“Dissociar o direito ao teletrabalho da discricionariedade da chefia imediata. Isto é, cumpridos
os requisitos, o regime de teletrabalho deveria ser assegurado ao trabalhador que o requerer.”

“Conceder o teletrabalho integral para aqueles que necessitam de mais saude etc. Para o
individuo envolvido, bem como sua produtividade.”

As formas mais frequentes da Classe “Definir critérios de concessdo e permanéncia no

teletrabalho”, de acordo com a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 21
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Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Definir critérios de concesséo e permanéncia no

teletrabalho”
Formas Chi Quadrado
Dever 19,86
Garantir 19,01
Teletrabalho 18,69
Produtividade 10,37
Regulamentagdo 6,17

Nota. P < 0,0001 a P 0,01300.

Classe Temdtica 3: “Estabelecer regras claras e préprias do Orgéo”

Sobre a regulamentacdo do teletrabalho, os participantes afirmam que é vital estabelecer regras
claras e proprias do 6rgdo (19% dos ST). Representac¢des dos servidores referentes a Classe 3:

“Que o drgdo estabeleca as proprias regras e regimento sem interferéncia de outros 6rgaos.
Julgo muito importante ouvir os servidores.”

“Regras mais objetivas e claras.”

“Ser claro quanto a metas e cobrangas por parte do 6rgao.”

As formas mais frequentes da Classe “Estabelecer regras claras e préprias do érgdo”, de acordo

com a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 22

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Estabelecer regras claras e proprias do orgéo”

Formas Chi Quadrado
Regra 30,74
Orgido 19,01

Claro 10,37
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Mais 7,42
Servidor 3,93

Nota. P < 0,0001 a P 0,04750.

Classe Temadtica 5: “Respeitar a jornada de trabalho”

Para aprimorar os normativos sobre o teletrabalho no érgao publico, é preciso incluir o respeito
a jornada de trabalho (19% dos ST). Falas dos servidores sobre o tema:
“Estabelecer hordrio de inicio e término para contato e apenas canais oficiais de comunicagao:

I”

e-mail, teams, “6rgao digital” sem utilizagcdo, por exemplo, de whatsapp privado. Servidores sem
telefone funcional, ja que isso prejudica o direito a desconexao.”
“Atender as metas de produtividade, bem como respeitar o hordrio normal de expediente, caso
seja realizado contato por telefone ou mensagens diretas, sms e whatsapp, por exemplo.”
“Respeitarem a jornada de trabalho na modalidade de teletrabalho. Principalmente setores
interligados.”

As formas mais frequentes da Classe “Respeitar a jornada de trabalho”, de acordo com a maior

significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 23

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Respeitar a jornada de trabalho”

Formas Chi Quadrado
Respeitar 29,70
Horario 29,70
Whatsapp 19,01
Telefone 19,01
Jornada_de_trabalho 19,01

Contato 19,01
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Nota. P < 0,0001.

Classe Temadtica 2: “Possibilitar a adesdo de mais servidores ao teletrabalho”

Os entrevistados relatam que é fundamental possibilitar a adesdo de mais servidores ao regime
de teletrabalho (15% dos ST). Algumas representacdes dos servidores referentes a Classe 2:

“Ampliar as hipoteses de teletrabalho para que mais servidores tenham a possibilidade de
trabalhar nesta modalidade.”

“Melhoria na abrangéncia para alcan¢ar uma maior quantidade de servidores além de
desenvolver ferramentas para acompanhar a efetividade dos objetivos.”

“Ampliar as hipdteses de teletrabalho para que mais servidores tenham a possibilidade de
trabalhar nesta modalidade.”

As formas mais frequentes da Classe “Possibilitar a adesdo de mais servidores ao teletrabalho”,

de acordo com a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 24

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Possibilitar a adesGo de mais servidores ao

teletrabalho”
Formas Chi Quadrado

Objetivo 26,96
Modalidade 14,38

Critério 14,38

Discricionariedade 14,38

Mais 11,78

Servidor 7,34

Desenvolver 4,24

Concessao_do_teletrabalho 4,24
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Nota. P <0,0001 a P 0,03953.

Classe Temadtica 4: “Definir processos de trabalho”

A definicdo dos processos de trabalho (15% dos ST) é um item a ser acrescentado nos
normativos sobre teletrabalho no érgdo publico, de acordo com os trabalhadores. Em seguida, falas que
representam a Classe 4:

“Definir com gestor e servidor uma forma de entrega do trabalho desenvolvido pelo servidor,
para que haja transparéncia e ciéncia do que deve ser realizado.”

“Definir melhor as entregas que cada pessoa realiza. Cdlculos de percentual que considerem as
diversas realidades e concedam autonomia de amplia¢do para gestores.”

“Definir como vai ser a entrega dos resultados, cada setor tem caracteristicas diferentes e
entregas diferentes. Isso tem que ser avaliado individualmente, tem que ter regras diferentes também.”

As formas mais frequentes da Classe “Definir processos de trabalho”, de acordo com a maior

significancia, estao descritas abaixo.

Tabela 25

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Definir processos de trabalho”

Formas Chi Quadrado
Definir 54,00
Entrega 26,96
Gestor 24,84
Autonomia 14,38
Melhor 14,38
Realizar 9,21
Setor 4,24

Integral 4,24
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Desenvolver 4,24

Chefia_imediata 4,24

Nota. P < 0,0001 a P 0,03953.

Classe Temadtica 6: “Alinhar praticas de gestdo do trabalho”

Por fim, os entrevistados destacam a importancia de alinhar as praticas de gestdo do trabalho
(15% dos ST), como um elemento a ser incluido nos normativos de teletrabalho no érgdo publico.
Algumas falas dos servidores em destaque:

“Alinhamento ou integra¢do com a gestdo de desempenho fornecendo melhores mecanismos
para elaboragao do acordo de trabalho e acompanhamento das atividades.”

“Regulamentacdo equanime entre drea meio e fim, visando a garantia de uma gestdo que nao
concorra para a assungao de diferengas.”

“Gestdo conjunta das atividades, reunides frequentes para alinhamento das tarefas a serem
cumpridas, relatdrios de atividades e publica¢do do trabalho realizado pelo segmento, por meio de
boletins de servico trimestral com participacdo de todos do segmento.”

As formas mais frequentes da Classe “Alinhar praticas de gestdo do trabalho”, de acordo com a

maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 26

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Alinhar prdticas de gestdo do trabalho”

Formas Chi Quadrado
Atividade 24,84
Meio 24,84
Gestao 24,84

Alinhamento 24,84
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Servigo 14,38
Tarefa 4,24
Cumprir 4,24

Nota. P < 0,0001 a P 0,03953.
Nuvem de Palavras “Corpus 3”

Com o objetivo de associar e organizar as palavras do corpus 3, de acordo com suas frequéncias,
utilizou-se a nuvem de palavras do IRaMuTeQ (Figura 8). A maior frequéncia no discurso dos
trabalhadores foi a palavra “teletrabalho” (32 vezes). Seguida de “servidor” (26), “mais” (18),
“érgdo_publico” (12), “regra” (10), “entrega” (10), “definir” (10), “dever” (10), “atividade” (8),
“autonomia” (8), “regulamentac¢do” (8), “critério” (8), “modalidade” (8), “objetivo” (8), “realizar” (8),
“bem” (6), “produtividade” (6), “respeitar” (6), “diferente” (6), “horario” (6), “claro” (6),

“discricionariedade” (6), “servico” (6), “melhor” (6) e “importante” (6).

Figura 8

Nuvem de Palavras Referente as Evocagdes sobre as Transformagdes Necessdrias para a Regulamentacgdo

do Teletrabalho no Orgédo Publico
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3. 4 Aprimoramentos Necessarios para o Teletrabalho no Orgéo Publico

As respostas referentes a Ultima pergunta de pesquisa: “Para o aprimoramento do teletrabalho,
julgo importante que o 6rgdo publico faca...” geraram o corpus textual 4, composto pelos discursos dos
servidores publicos que foram analisados pelo IRaMuTeQ. Os 70 textos foram segmentados em 70
partes (Segmentos de Texto), formados por 489 palavras e vocadbulos, com ocorréncia de 2182 vezes.
Dos 70 ST, 56 foram analisados pelo software, gerando 80% de aproveitamento. As estatisticas textuais

aparecem abaixo.

Tabela 27

Estatisticas Textuais Referentes aos Aprimoramentos Necessdrios para o Teletrabalho no Orgdo Publico

Estatisticas Textuais Quantidade
Textos: 70
Segmentos de Textos: 70
Formas: 489
Ocorréncias: 2182
Lemas: 406
Formas Ativas: 350
Formas Suplementares: 50
Formas ativas com a Frequéncia >=4: 93
Médias das Formas por Segmento: 31,171429
Numero de Classes: 6
Segmentos de Textos Aproveitados: 56 (80%)

Apds a andlise de Classificagdo Hierdrquica Descendente (CHD), 6 Classes Tematicas foram
geradas e nomeadas segundo os elementos da abordagem tedrica-metodoldgica da EAA_QVT, conforme

mostra a figura abaixo.



Figura 9

Dendograma sobre os Aprimoramentos Necessdrios para o Teletrabalho no Orgédo Publico
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O Eixo Tematico 1 engloba a Classe Temdtica 6 “Articular reuniGes para alinhamentos e contato

com colegas” e o Eixo Tematico 2. O Eixo 2 é subdividido em Classe 5 “Promover a gestao

flexivel/participativa” e Eixo 3. O Eixo Tematico 3 é composto pelo Eixo 4 e Eixo 5. O Eixo 4 é

decomposto pelas Classes 4 “Promover politicas e praticas de bem-estar no trabalho” e 1 “Fornecer

treinamento e suporte organizacional”. O Eixo 5 é formado pelas Classes 3 “Atualizar/aprimorar os

normativos” e 2 “Desenvolver sistemas e integrar a gestdo de desempenho”. A frequéncia das 6 Classes

Tematicas, de acordo com os ST, estd representada no Grafico 4.

Grafico 4
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Aprimoramentos Necessdrios para o Teletrabalho no Orgdo Publico e as Respectivas Classes Temdticas

Fornecer Treinamento e Suporte
Organizacional

® Desenvolver Sistemas e Integrar a Gestao de
Desempenho

® Promover Politicas e Praticas de Bem-Estar no
Trabalho e Qualidade de Vida

©® Atualizar/Aprimorar os Normativos
® Promover a Gestao Flexivel/Participativa

Articular Reunides para Alinhamentos e
Contato com Colegas

Os resultados de cada Classe Tematica serdo apresentados a seguir, em ordem decrescente: da

maior para a menor representagao de ST por categoria.

Classe Temadtica 1: “Fornecer treinamento e suporte organizacional”

De acordo com os participantes da pesquisa, fornecer treinamento e suporte organizacional
(18% dos ST) é um aprimoramento necessario para o teletrabalho no érgdo publico. As falas dos

servidores refletem a Classe 1:

“Treinamento de gestores e servidores para que conhecam e respeitem as regras do
teletrabalho de modo a ndo prejudicar a instituicdo nem os servidores que desempenham suas
atividades a contento.”

“Capacitacdo e suporte. A regulamentacdo do teletrabalho deve incluir a oferta de capacitacdo e
suporte adequados aos servidores que trabalham nessa modalidade. Isso pode envolver treinamentos
sobre habilidades técnicas, orientacdes sobre o uso de ferramentas de teletrabalho e suporte técnico

para solucionar problemas relacionados ao teletrabalho.”
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“Treinamento sobre etiqueta digital, desaconselhando o uso de canais privados de
comunicacdo, especialmente WhatsApp para contato entre chefia e servidores e entre colegas. Existem
meios de comunicacao oficiais que deveriam ser utilizados de forma prioritdria.”

As formas mais frequentes da Classe “Fornecer treinamento e suporte organizacional”, de

acordo com a maior significancia, estdao descritas abaixo.

Tabela 28

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Fornecer treinamento e suporte organizacional”

Formas Chi Quadrado
Treinamento 30,91
Suporte 19,82
Prejudicar 19,82
Uso 19,82
Dever 19,82
Chefia 19,82
Regra 14,74
Tarefa 6,57

Nota. P < 0,0001 a P 0,01034.

Classe Temdtica 2: “Desenvolver sistemas e integrar a gestdo de desempenho”

Os servidores apontaram a necessidade de desenvolver sistemas e integrar a gestao de
desempenho (18% dos ST) para aperfeigoar o teletrabalho no érgdo publico. Alguns discursos
representativos da categoria:

“Alinhamento ou integragdo com a gestdo de desempenho, que desenvolva um sistema capaz

de definir entregas, metas, competéncias, no qual se possa registrar o acordo de trabalho. Realizar o
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acompanhamento e a avaliacdo do desempenho, tanto no trabalho presencial quanto na modalidade de
teletrabalho.”

“Implementar um sistema de gestao de desempenho, com tarefas e metas para a analise da
produtividade. Expandir a cultura de feedback continuo.”

“Usar os mecanismos de acompanhamento do trabalho.”

As formas mais frequentes da Classe “Desenvolver sistemas e integrar a gestdo de

desempenho”, de acordo com a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 29

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Desenvolver sistemas e integrar a gestdo de

desempenho”

Formas Chi Quadrado

Sistema 19,82

Gestdo_de_desempenho 19,82

Capaz 19,82

Acompanhamento 19,82

Meta 14,74

Area 10,91

Teletrabalho 7,88

Nota. P <0,0001 a P 0,01034.

Classe Temadtica 4: “Promover politicas e prdticas de bem-estar no trabalho e qualidade de
vida”

Promover politicas e praticas de bem-estar no trabalho e qualidade de vida (18% dos ST) é vital
para o aprimoramento do teletrabalho no érgao, segundo os trabalhadores. Algumas falas ilustram a

Classe 4:



107

“Investir em estratégias e politicas que apoiem o equilibrio entre trabalho e qualidade de vida
para trazer beneficios significativos para a produtividade e a satisfacao geral dos servidores.”

“DiscussOes setoriais para saber a necessidade de cada departamento dando autonomia aos
gestores para adequar o teletrabalho segundo a demanda de execucdo do trabalho em harmonia com a
vontade e qualidade de vida do servidor.”

“Levantamentos sobre o quanto custa o bem-estar do servidor e as demandas resolvidas.”

As formas mais frequentes da Classe “Promover politicas e praticas de bem-estar no trabalho e

qualidade de vida”, de acordo com a maior significancia, estdao descritas abaixo.

Tabela 30

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Promover politicas e prdticas de bem-estar no

trabalho e qualidade de vida”

Formas Chi Quadrado
Norma 19,82
Investir 19,82
Experiéncia 19,82
Equilibrio 19,82
Considerar 10,91
Novo 10,91
Orgdo_publico 10,76
Demanda 6,57
Claro 6,57
Gestao 6,57

Nota. P 0,01034 a P < 0,0001

Classe Temadtica 3: “Atualizar/aprimorar os normativos”
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Segundo os participantes da pesquisa, atualizar e aprimorar os normativos (18% dos ST) é um
requisito para aprimorar o teletrabalho no érgao publico. Exemplos de discursos sobre o tema:

“Aprimorar a norma, tornando menos complexa e mais simples. Avaliar periodicamente a saude
mental dos servidores que estdao em teletrabalho ha mais tempo.”

“Nova regulamentacao considerando a experiéncia positiva do teletrabalho. Quando possivel,
trabalho em regime de demanda.”

“Criar um grupo de estudos composto por diversas areas e unidades que estude os dados
relativos ao impacto do teletrabalho no érgao e apresente esses dados de forma consolidada, por
unidade, para embasar a revisdo das normas, considerando as diversas realidades do 6rgdo.”

As formas mais frequentes da Classe “Atualizar/aprimorar os normativos”, de acordo com a

maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 31

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Atualizar/aprimorar os normativos”

Formas Chi Quadrado
Deixar 19,82
Dar 19,82
Adequar 19,82
Necessidade 10,91
Autonomia 10,91
Demanda 6,57
Servidor 4,38

Nota. P <0,0001 a P 0,0103630.

Classe Temdtica 5: “Promover a gestéo flexivel/participativa”
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As falas dos servidores refletem a necessidade de promover a gestao flexivel/participativa (14%
dos ST) para aperfeicoar o teletrabalho no 6rgédo publico. Algumas representacdes sobre a categoria:

“Que haja debates francos e justos entre todos os envolvidos, buscando o bem-estar de todos
os servidores e o cumprimento das metas de trabalho. Hoje temos varias modalidades, mas o que nos
incomoda é o fato dos servidores dos gabinetes de procuradores terem que ir somente um dia por
semana no trabalho presencial. Isso teria que ser tratado de forma igualitaria.”

“A administragao superior do 6rgdo tem que mudar a forma de pensar. Os chefes antigos ainda
tém a necessidade de ver os servidores no trabalho presencial, enchendo as salas. Eles ainda tém aquele
pensamento da administragao burocratica.”

“Abrir para debate com os servidores de forma que possam opinar quanto as determinac¢des

impostas.”

As formas mais frequentes da Classe “Promover a gestdo flexivel/participativa”, de acordo com

a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 32

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Promover a gestdo flexivel/participativa”

Formas Chi Quadrado
Numero 25,85
Debate 25,85
Trabalho_presencial 15,06
Servidor 9,33
Bem_estar 4,49
Poder 4,53

Nota. P <0,0001 a P 0,03339.
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Classe Tematica 6: “Articular reuniées para alinhamentos e contato com colegas”

A ultima classe referente ao aprimoramento necessdrio para o teletrabalho no érgao publico
traduz a importancia de articular reunides para alinhamentos e promover contato com colegas (14% dos
ST). Em seguida, algumas percep¢des dos servidores sobre a Classe:

“Gestdo conjunta das atividades, reunides frequentes para alinhamento das tarefas a serem
cumpridas, relatdrios de atividades e publicagdo do trabalho realizado pelo segmento por meio de
boletins de servigo trimestral, com participa¢do de todos do segmento.”

“Julgo importante que o drgao faga calenddrios de datas para reunides presenciais para contato
com os colegas.”

“Que sejam feitas reunides com mais frequéncia para o alinhamento do setor. Tais reunides
podem ser curtas, de no maximo 15 minutos cada.”

As formas mais frequentes da Classe “Articular reunides para alinhamentos e contato com

colegas” de acordo com a maior significancia, estdo descritas abaixo.

Tabela 33

Formas mais Frequentes e Qui-Quadrado da Classe “Articular reunibes para alinhamentos e contato com

colegas”

Formas Chi Quadrado

Reunido 40,32

Setor 25,85

Alinhamento 15,06

Atividade 4,49

Promover 4,49

Integracao 4,49

Importante 4,49
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Horario 4,49
Contato 4,49
Colega 4,49

Nota. P<0,0001 a P 0,03414.
Nuvem de Palavras “Corpus 4”

Para associar e organizar as palavras do corpus 4, de acordo com a sua frequéncia, utilizou-se a
nuvem de palavras no IRaMuTeQ (Figura 10). A maior frequéncia no discurso dos trabalhadores foi a
palavra “teletrabalho” (56 vezes). Seguida de “servidor” (48 repeti¢des), “mais” (22), “forma” (16),
“érgdo_publico” (14), “area” (12), “demanda” (10), “regra” (10), “realizar” (10), “meta” (10), “claro”
(10), “suporte” (8), “gestor” (8), “gestdo” (8), “entrega” (8), “considerar” (8), “tarefa” (8), “modalidade”
(8), “sistema” (8), “reunido” (8), “autonomia” (6), “atividade” (6), “diverso” (6), “definir” (6),
“trabalho_presencial” (6), “comunicagao” (6), “administracdo” (6), “necessidade” (6), “novo” (6),
“treinamento” (6), “regulamentacdo” (6), “prejudicar” (6), “capacitacdo” (6), “alinhamento” (6) e
“acesso” (6) .
Figura 10. Nuvem de Palavras Referente as EvocagGes sobre os Aprimoramentos Necessarios para o
Teletrabalho no Orgdo Publico
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Com o objetivo de finalizar e resumir os resultados globais da pesquisa, incluindo os quatro

Corpus, produziu-se uma tabela com destaque aos aspectos positivos e aos aprimoramentos necessarios

para o teletrabalho no 6rgdo publico (Tabela 34). Observa-se um moderado equilibrio em relacdo a

ambos os aspectos (positivos e negativos), o que pode denotar uma relativa e-QVT. Isto significa que as

vivéncias dos teletrabalhadores sao marcadas por sentimentos de bem-estar e mal-estar nos contextos

hibrido e integral, sendo primordial implementar as transformagdes necessarias que foram destacadas

pelos servidores. Desta maneira, hd a probabilidade de prevalecer o bem-estar no teletrabalho do érgao

publico e a respectiva e-QVT.

Tabela 34

Aspectos Positivos e Aprimoramentos Necessdrios para o Teletrabalho no Orgdo Publico

Aspectos Positivos

Aprimoramentos Necessarios

Responsabilidade

Atualizar/Aprimorar os Normativos

Autonomia

Definir Critérios de Concessdo e Permanéncia no
Teletrabalho

Produtividade

Possibilitar a Adesdo de mais servidores

Equilibrio entre Vida Profissional e Vida
pessoal

Estabelecer Regras Claras e Préprias do Orgdo

Otimizag¢do do Tempo

Promover Politicas/Praticas de Bem-estar no trabalho
e Qualidade de Vida

Jornada de trabalho flexivel

Respeitar a Jornada de Trabalho (Clareza nos Horarios)

Trabalho sob Demanda

Definir Processos de Trabalho, Integrar a Gestdo de
Desempenho

Metas Definidas e Processos Organizados

Ter clareza para a Realizagdo das Tarefas
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Confianga chefia/subordinado Aumentar o Contato com Colegas
Conforto Fornecer Treinamento e Suporte Organizacional
Motivagao, Saude e Bem-estar Desenvolver Sistemas

Reducdo de Estresse (menos Deslocamento)  Alinhar Praticas de Gestdo do Trabalho (Reunides)

Flexibilidade na Gestdo do Trabalho Promover a Gestdo Flexivel/Participativa

4. Discussao dos Resultados

Inicialmente, abordaremos os aspectos positivos relatados de acordo com as vivéncias dos
servidores no teletrabalho. Na sequéncia, serdo apresentados os aprimoramentos necessarios para o
teletrabalho no 6rgdo publico, sob a dtica dos teletrabalhadores. Posteriormente, os achados do estudo
referentes aos aspectos positivos e aos aprimoramentos necessarios serdo cotejados sob a ética da
abordagem-ancora da EAA_QVT. Com base nesta abordagem, tais resultados se inscrevem na parte do
diagndstico macroergondémico, indicando a presenca ou ndo de Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-
QVT) do érgao investigado e possibilitando apontar diretrizes da abordagem (EAA_QVT) para as

transformacdes necessarias.

4.1 Aspectos Positivos no Teletrabalho do Orgéo Publico

Segundo relatos dos participantes, o conforto, a reducao de deslocamento e a otimizacdo do
tempo demarcam a relagdo entre bem-estar e produtividade no teletrabalho. A pesquisa de Vilarinho et
al. (2021) referente ao teletrabalho no Serpro apresenta resultados semelhantes. O conforto, as
melhorias na rotina, incluindo a otimiza¢do do tempo sem a necessidade de deslocamento até a

organizacdo e o enfrentamento diario do transito, estdo entre as vantagens percebidas pelos
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teletrabalhadores do 6rgdo. Tais varidveis, apontadas pelos servidores, interferem diretamente no seu
bem-estar e na qualidade de vida.

Os estudos de Andrade (2020) sobre a Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT) em trés
instituicdes publicas apontam que a tranquilidade e o conforto de casa proporcionam o bem-estar no
teletrabalho. O conforto também é citado na pesquisa por permitir a conciliagdo entre a vida pessoal e a
vida profissional. Como um facilitador para a rotina dos teletrabalhadores da pesquisa, a auséncia de
deslocamento até o trabalho é relevante, possibilitando a otimizagao do tempo destinado ao trabalho
remoto.

A autonomia, a produtividade, a flexibilizacdo da jornada e da gestdo do trabalho foram
apontadas pelos servidores publicos como aspectos positivos vivenciados no teletrabalho do drgao,
estabelecendo a conexdo entre bem-estar e produtividade. Estes sdo temas recorrentes encontrados na
literatura em relagdo ao trabalho a distancia. Wang et al. (2021) como citados em Abbad et al. (2021)
investigaram os maiores desafios presentes no teletrabalho chinés. Os resultados demonstram que a
autonomia e o suporte social favorecem a produtividade e o bem-estar. Comportamentos de autonomia
sdo necessarios para o planejamento e para decidir as maneiras ideais para a execucdo das tarefas,
buscando recorrentemente o apoio digital.

Os estagidrios participantes de um programa de teletrabalho em uma empresa multinacional
demonstraram que a flexibilidade e a autonomia sdo os fatores mais significativos em tal contexto. A
produtividade esta relacionada a flexibilidade e a autonomia, aumentando o comprometimento com a
empresa. Os jovens reconhecem as oportunidades de desenvolver responsabilidade, proatividade e
amadurecimento profissional no trabalho remoto (Aderaldo et al., 2017).

Podemos observar que a autonomia esta relacionada a flexibilidade da jornada de trabalho e a

gestdo do trabalho, incluindo a responsabilidade para tornar o processo produtivo. O fator
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responsabilidade também foi citado pelos entrevistados da instituicdo publica quando se referiam aos
aspectos positivos no teletrabalho e as suas relacdes com bem-estar e produtividade.

Em pesquisa referente a novas demandas de aprendizagem de trabalhadores durante a
pandemia da COVID-19, Abbad e Legentil (2020) citam Hackman e Oldham (1975, 1980). Segundo os
pesquisadores, o senso de responsabilidade do trabalhador é reforgado pela identidade das tarefas, que
permite a sua realizagdao de maneira integral. Isto representa a independéncia em relagdo a terceiros
para inicio e conclusdo das mesmas, ao passo que permite o aumento da autonomia na organiza¢do do
teletrabalho. Para Rosenfield e Alves (2011), o trabalho autoral, assim como a autogestdo traduzem o
engajamento no contexto remoto, tornando o teletrabalhador comprometido e responsavel
diretamente pelos resultados obtidos.

Segundo Trope (1999), as caracteristicas ideais dos teletrabalhadores devem incluir capacidades
de autonomia, senso de responsabilidade, autodisciplina, uma boa organiza¢do que perpassa pelo
ambiente familiar e, ao mesmo tempo, a habilidade de suportar a solidado. Tais atributos sdo necessarios
em fung¢do dos impactos psicoldgicos que o teletrabalho pode exercer sobre o trabalhador.

Como produto da responsabilidade, ha outro aspecto benéfico no trabalho remoto do érgao
investigado: a confianca de que o trabalho esta sendo realizado, especialmente entre chefia e
subordinado. A confianga é um aspecto relevante a ser considerado no atual cendrio do teletrabalho.
RelagBes socioprofissionais baseadas em confianga aumentam o bem-estar e a seguranca no arranjo
virtual, assim como a autoconfianga do trabalhador. O desafio atual é proporciona-la justamente pela
nao presencialidade e pela caracterizacdo de modelos rigidos de gestdo ainda vigentes. Este aspecto
também representa parte dos anseios dos teletrabalhadores devido a possibilidade de retorno ao
trabalho presencial e a falta de garantias de prosseguir no arranjo virtual. Segundo os participantes da

pesquisa, a confianca é um atributo atual da gestdo do teletrabalho no 6rgao.



116

De maneira similar, os estudos de Pantoja et al. (2020a) sobre as percepc¢ées de servidores
publicos e a qualidade de vida no teletrabalho compulsério durante a pandemia destacam a importancia
do fator confianca entre gestores e funciondarios para a administracdo do teletrabalho. Segundo as
autoras, de Vries, Tummers e Bekkers (2018) mencionam um modelo de lideran¢a mais adequado ao
trabalho virtual, que envolve empatia, feedback e bons relacionamentos interpessoais, fortalecendo a
relagdo de confiancga entre lideres e subordinados.

O trabalho por demanda/tarefa faz parte da relacdo entre bem-estar e produtividade no
teletrabalho do 6rgdo investigado, segundo os entrevistados. Em tal contexto, a medida de
produtividade ocorre por meio de entregas e nao por meio de cumprimento da jornada de trabalho,
aumentando a satisfacdo e o comprometimento no trabalho. Coenen e Kok (2014) destacam que o foco
em tarefas atribuidas especificamente a determinado teletrabalhador viabiliza o crescimento produtivo
na execucao das atividades e, portanto, se apresenta como uma vantagem para a instituicdo. Além do
mais, ha diminui¢do na interrupgao ou intervengdo dos colegas de trabalho, tal como ocorre no trabalho
presencial.

Equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal aparece frequentemente na literatura sobre
o teletrabalho. Ora de maneira positiva, quando ha de fato o equilibrio e ora de maneira negativa,
guando um fator (profissional ou pessoal) sobrep&e ao outro. Encontrar os limites saudaveis entre o
espaco casa-trabalho, especialmente em relagdo aos momentos de inicio e finalizacdo da jornada de
trabalho tem se mostrado como um complexo desafio na atual conjuntura. No érgdo investigado, os
servidores vivenciam tais dindmicas de maneira positiva, representando bem-estar e produtividade no
trabalho remoto da organizacdo. Refletindo a ambivaléncia encontrada na literatura sobre a tematica,
um relatério da Eurofound e ILO (2017) identificou pontos positivos e negativos presentes no trabalho

remoto em 15 paises. O equilibrio entre a vida pessoal e profissional € um aspecto positivo para os
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teletrabalhadores, da mesma maneira que a autonomia, a flexibilizacdo da jornada de trabalho e a
diminuicdo de deslocamentos. Porém, o estresse causado pela sobrecarga na jornada de trabalho,
guando o teletrabalhador dedica mais horas ao trabalho, prejudica e justapde-se a vida pessoal.

Filardi, Castro e Zanini (2020) analisaram as vantagens e desvantagens do teletrabalho para
servidores do Serpro e da Receita Federal, 6rgaos do Brasil. Os resultados apresentam o equilibrio na
relagao entre o trabalho e a familia como um aspecto vantajoso, assim como os achados desta presente
investigacdo. Nao obstante, apontam a demanda para criagdo de praticas no trabalho remoto que
auxiliem no balanceamento das atividades profissionais e pessoais, integrando um cuidado maior com
tecnologia, infraestrutura e suporte psicoldgico aos servidores publicos no contexto virtual.

Motivagdo, saude e bem-estar fazem parte das vivéncias dos servidores em teletrabalho no
drgdo investigado, segundo as suas percepgbes. De modo similar, Oliveira, Andrade e Pantoja (2020) ao
analisar a producdo cientifica relativa ao teletrabalho no setor publico indicam que a modalidade
melhora a motivacdo e a satisfacdo dos servidores, aumentando o desempenho profissional. A revisdo
sistematica de literatura analisou a producdo académica sobre o trabalho remoto no servigo publico
entre 2009 e 2019, encontrando 28 artigos. Os achados das autoras apresentam uma predominancia nas
pesquisas académicas voltadas para as tematicas motivagao e satisfacdo no trabalho, bem como
rotatividade e elo trabalho e vida pessoal.

O teletrabalho no ambito do Ministério da Justica e Seguranca Publica também demonstra
ganhos organizacionais em relagdo a motivacdo e ao comprometimento dos servidores na execugdo das
tarefas, assim como o aumento da produtividade (Nogueira Filho et al., 2020). Para Nilles (1997), as
vantagens do teletrabalho podem ser traduzidas por gerar motivacao, flexibilidade, produtividade,

diminuicdo de custos e de rotatividade.
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Em relagdo a salude, a pesquisa de Andrade (2020) sobre a Qualidade de Vida no Teletrabalho na
Anvisa vai ao encontro dos resultados deste estudo, identificando a melhoria da saude fisica e mental
dos teletrabalhadores. Outros beneficios apontados foram autonomia e menos interferéncias na
execucdo do trabalho. Para os servidores técnicos e docentes da Universidade de Brasilia (UnB), o
teletrabalho durante a pandemia da Covid-19 foi avaliado positivamente por melhorar e promover um
estilo de vida mais saudavel, incluindo os cuidados com a alimentagdo (Fayad, 2021).

Metas definidas e processos organizados também sao elementos apresentados como vantagens
no teletrabalho do 6rgdo investigado. A literatura corrobora a relevancia destes aspectos. Segundo
Oliveira e Pantoja (2023), os procedimentos laborais devem ser bem planejados, com metas claramente
estabelecidas e avango nos processos comunicacionais como elementos basilares para a adequada
implementacdo do teletrabalho. Dessa maneira é possivel reduzir as atitudes de temor em relagdo as
desvantagens do teletrabalho, como a sobrecarga e o aumento da jornada de trabalho.

Por fim, Konradt et al. (2003) como citados em Mishima-Santos et al. (2020) destacam que o
estabelecimento de metas e o retorno do trabalho realizado (feedback) interferem diretamente na
satisfacdo dos teletrabalhadores. A habilidade ou inabilidade para o gerenciamento de tarefas sao
prenunciadores de satisfagcdo ou tensdo no trabalho remoto e, portanto, a implementacdo de um
sistema que auxilie nos processos de trabalho é vital. Esta é uma demanda dos teletrabalhadores do
Orgdo investigado e serd discutida a seguir, bem como as demais transformacgdes necessarias apontadas

nas entrevistas.

4.2 Aspectos Negativos no Teletrabalho do Orgdo Publico

Definir os processos de trabalho, com clareza para a execucdo das tarefas e para a entrega dos

resultados, promovendo o desenvolvimento de sistemas informatizados sdo aprimoramentos
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necessarios para o teletrabalho no érgao publico. De acordo com os servidores, os processos de
trabalho e as maneiras de entrega deveriam constar nos regulamentos do teletrabalho na instituicado.

Inicialmente, constata-se uma polariza¢do nas respostas dos entrevistados. Para parte dos
participantes a gestdo do teletrabalho no érgao foi caracterizada positivamente por efetuar as metas e
os processos de maneira organizada. Enquanto a outra parcela apresenta respostas contrdrias: falta
definir os processos de trabalho, ter clareza para a execuc¢do das tarefas e para a entrega dos resultados.
Tal efeito pode ser explicado pelas peculiaridades dos contextos de trabalho, visto que os servidores
estdo em lotagBes e sob gestdes diferentes. A variabilidade de olhares é uma constante na literatura
académica sobre o teletrabalho. A mesma variavel pode se mostrar ora positiva ora negativa por
depender, justamente, do cendrio especifico do teletrabalho e das singularidades dos préprios
trabalhadores.

Ferreira e Falcdo (2020) prescrevem diretrizes para a conducdo do teletrabalho condizentes com
as demandas dos teletrabalhadores do 6rgao investigado. As praticas gerenciais, que incluem avaliagdes
de desempenho, monitoramento na realizagdo das tarefas e entregas dos produtos finais, carecem de
adequacado para o ambiente virtual, respeitando os limites das condi¢Ges de trabalho vigentes. Nesse
sentido, o suporte organizacional reduz e é capaz de eliminar os desafios, possibilitando autogestdo e
“margem de manobra” aos trabalhadores remotos na concretiza¢do das tarefas prescritas.

A pesquisa de Abbad e Legentil (2020) vai ao encontro dos achados desta investigacao,
demonstrando que gestores apresentaram demandas de aprendizagem relacionadas a competéncias
técnicas, gerenciais, sociais e afetivas para a organizacdo do trabalho no periodo do teletrabalho
compulsério em razdo da Covid-19. A inexisténcia de ferramentas e sistemas de gestdo levou
instituicdes publicas e empresas privadas a improvisarem as maneiras de coordenacdo no teletrabalho e

os préprios meios de comunicagdo para garantir a condugdo das equipes na conjuntura virtual
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emergencial. Para o cendrio atual, as autoras recomendam aos gestores e teletrabalhadores o
investimento em qualificacGes para possibilitar o (re)desenho do trabalho remoto.

Entre as reflexdes essenciais, é preconizado pelas autoras que as metas sejam acordadas,
factiveis e constantemente acompanhadas por indicadores. As ferramentas tecnolégicas com fungdes
multivariadas devem ser ofertadas com o intuito de viabilizar trabalhos nos modos sincrono e
assincrono, chamadas de video, armazenamento de documentos digitais, entre outros. As condig¢Ges de
trabalho, especialmente relativas ao uso da informatica e cuidados ergondmicos, requerem acordos
com a gestdo, pois possuem fungdo primordial para o bem-estar no trabalho (Abbad & Legentil, 2020)
As orientagdes das pesquisadoras sdo basilares para o aprimoramento do teletrabalho ndo apenas para
o 6rgdo investigado, mas também para os demais contextos do trabalho remoto tendo em vista que
estas est3o entre as principais/atuais demandas de teletrabalhadores. E primordial compreender que o
teletrabalho ndo suporta uma implementagao simpldria, como mera reproduc¢dao dos modos de gestdo e
execucdo do trabalho presencial, de tal sorte que as suas especificidades devem ser consideradas,
fornecendo condi¢Ges de trabalho compativeis e apropriadas aos teletrabalhadores.

No momento presente, passada a crise sanitaria, é imprescindivel e plenamente vidvel que as
organizagdes se reestruturem de maneira sdlida, por meio de conhecimento tedrico e empirico ao “novo
real” da gestdo laboral predominantemente remota. Para Guerra et al. (2020), o apoio das altas
liderancgas organizacionais é outro ponto que merece aten¢do no processo ao viabilizar o
aperfeicoamento das praticas de gestdao, com melhorias nos procedimentos e fluxos de trabalho,
abrangendo todo o contexto laboral. Andrade (2020) afirma que o aprimoramento tecnoldgico por meio
do desenvolvimento de sistemas reflete diretamente nos resultados e entregas do trabalho. Portanto, é

um elemento a ser efetivado. De tal sorte, o atendimento aos teletrabalhadores por meio de suporte
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tecnoldgico e o desenvolvimento constante dos meios comunicacionais é medida obrigatéria no arranjo
virtual.

As dificuldades de gerenciamento das equipes remotas estdo entre os maiores desafios (se ndo
0 maior) para a organizacdo do trabalho no arranjo virtual. Partindo de tal premissa, alinhar as praticas
de gestdo no trabalho e integrar a gestdo de desempenho é um aprimoramento necessario para
proporcionar/aumentar a e-QVT no 6rgdo pesquisado, segundo os entrevistados. De modo igual,
Pantoja et al. (2021) citam Mahler (2012), Nogueira e Patini (2012) reconhecendo os problemas de
maior destaque na gestdo no teletrabalho: a estipulagdao de metas, os modos de coordenar e
acompanhar o desempenho, tal qual a comunicac¢do e a integragao das equipes.

Sob a ética da saude ocupacional, as dificuldades da gestdao em relagdo ao monitoramento do
desempenho dos trabalhadores é uma representagao dos principais desafios presentes no teletrabalho
(Santos et al., 2020). Oliveira e Pantoja (2018) evidenciam a necessidade de criar ferramentas para a
organizagao do trabalho, implementando a gestdo por competéncias, que engloba determinagdo de
metas e avaliacGes de desempenho.

No programa de Teletrabalho Estruturado do TRTS8, sistemas de gestdo foram desenvolvidos
para acompanhar o desempenho e a produtividade de cada teletrabalhador, a exemplo do Sistema de
Inteligéncia de Negdcios (Sistema Hérus). A adocdo da gestdo estratégica e da gestdo por resultados
possibilita 0 acompanhamento de metas, indicadores, planos de trabalho e o compartilhamento das
praticas de gestdo com os servidores do drgdo (Guerra et al., 2020). Os planejamentos e procedimentos
efetuados no TRT8 apresentam consisténcia e podem auxiliar como modelo para implementac¢do do
trabalho remoto em demais érgao publicos.

Do mesmo modo, promover a gestdo flexivel/participativa é uma transformacdo relevante para

o teletrabalho no drgdo estudado, de acordo com as vivéncias dos teletrabalhadores. Vilarinho et al.
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(2021) corroboram tais achados. E preciso estimular a participagdo coletiva, tanto de gestores quanto de
subordinados, para o delineamento do programa de teletrabalho e sua gestdo. A informacdo e o
envolvimento coletivo devem permear a modalidade para superar as desvantagens do trabalho remoto.
Tais recomendacdes englobam mudancas na cultura organizacional. De modo equivalente, Ferreira e
Falcdo (2020) convocam o protagonismo dos trabalhadores de modo a permitir a criacdo de saidas
inovadoras diante de impasses criticos encontrados no arranjo virtual, assim como para possibilitar a
diversidade na sua gestao e regula¢do. As tomadas de decisdo da organizagao, abrangendo o desenho e
a implementacgado do teletrabalho devem incluir a participacao legitima e permanente dos
trabalhadores.

Respeitar a jornada de trabalho é uma reivindicagao constante dos teletrabalhadores e
apresenta-se frequentemente na literatura como um desafio consideravel para promogdo/manutencio
do bem-estar, sendo mais um aprimoramento necessdrio de acordo com os servidores do érgao
investigado. Verifica-se novamente um resultado paradoxal na pesquisa, visto que a jornada de trabalho
flexivel foi relatada como um aspecto positivo vivenciado pelos trabalhadores. De maneira similar, a
pesquisa de Abbad e Legentil (2020) com teletrabalhadores durante a pandemia da COVID-19,
demonstrou que a autonomia proporcionada pela flexibilizagdo de horario é um aspecto positivo.
Porém, as imposicGes para a pratica integral de uma “jornada remota” ou hordrios austeros para a
realizacdo de determinada atividade podem prejudicar a capacidade benéfica do teletrabalho,
confrontando tais aspectos tidos como positivos.

Outro cuidado necessario diz respeito as diferencas pessoais de hordrios de trabalho. Nem
todos estdo ativos ao mesmo tempo, demandando uma gestdo atenta para as tarefas com
interdependéncia, que costumam exigir fluxos constantes de comunicacdo entre os pares. As

ferramentas para trabalho sincrono (por meio de reunides online) e assincrono (como
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compartilhamento em nuvens, wikis, trocas de mensagens) sdo essenciais nesse arranjo, associando
metas, condicdes de trabalho e escalas. De tal modo, as reunides devem ser planejadas em horarios
adequados para todos. Ao passo que os gestores e os préprios teletrabalhadores necessitam
desenvolver novas maneiras para realizar a gestdo e a respectiva autogestdo do tempo (Abbad &
Legentil, 2020).

Por outro lado, as diversidades de rotinas e hordrios de trabalho podem prejudicar a confianca
entre as equipes virtuais, dificultando a agilidade na comunicagdo assincrona, como afirma Barbosa
(2021). De modo igual, Abbad et al. (2021) reconhecem os desafios para compatibilizar os horarios de
trabalho sincrono e realizar a comunica¢do imediata, aumentando o trabalho de gestao das equipes
online.

O “direito a desconexdo” foi citado pelos teletrabalhadores do érgao investigado, ressaltando a
importancia de respeitd-lo. Outrossim, houve a demanda de utilizacdo das normas de etiqueta digital
(netiqueta) para limitar o uso de canais privados de comunicagao, como o whatsapp. No caso do dérgado
investigado, o conjunto de condutas éticas e de boas praticas virtuais ainda requer o seu
estabelecimento. Neste sentido, o adequado seria o alinhamento da netiqueta as questdes
problematicas da gestdo do teletrabalho, com delimitagGes claras em relagdo aos hordrios e canais
oficiais de comunicacdo, sendo regulamentada em normativos préprios do érgao.

Atualizar e aprimorar os normativos relativos ao trabalho remoto no drgao pesquisado é uma
mudanca fundamental para a e-QVT, de acordo com os servidores. Segundo os entrevistados, em tais
normativos devem constar: regras claras e préprias do 6rgao; definicdo de critérios de concessdo e
permanéncia no teletrabalho; aumento da possibilidade de adesdo e a promocao de politicas e praticas
de bem-estar no trabalho e qualidade de vida. Desafios relacionados a regulamentacdo do teletrabalho

aparecem com frequéncia na literatura (Mishima-Santos et al., 2020; Barbosa & Saraiva, 2021).
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Indo ao encontro destes achados, Vilarinho et al., (2021) ressaltam a importancia de promover
discussoes relativas aos modelos de gestao de maneira mais formal, com defini¢des claras e suas
determinacdes publicadas em normativos préprios das organizacgoes. Oliveira e Pantoja (2021) citam
Butler, Aasheim, Williams (2007) e Sanchez et al. (2007), orientando uma regulamentacdo
fundamentada em metas de relevancia essenciais, que abrange o bem-estar no trabalho, o
desenvolvimento sustentdvel, a flexibilidade e os avangos orientados para a produtividade.

As solicitagdes para integrar e permanecer nos programas de teletrabalho, aumentando o
guantitativo de servidores também estdo presentes em demais estudos. Ressaltando a importancia do
tema, Oliveira e Pantoja (2023) afirmam que ha pesquisas na literatura voltadas as permissdes ou ndo
de gestores para os seus subordinados aderirem ao teletrabalho e os comportamentos que os motivam
em tal decisdo. Guerra et al. (2020) explicitam que os servidores vislumbram a impossibilidade de
adesdo ao trabalho remoto como falta de confianca em suas capacidades laborais e uma falha da gestao
ao ndo compreender os seus beneficios atualmente. Com o objetivo de atender as solicitagdes dos
servidores para a amplia¢do do trabalho remoto, o TRT8 criou o “Teletrabalho Estruturado”,
aumentando o contingente de teletrabalhadores.

De modo igual, fornecer treinamento e suporte organizacional sdo aprimoramentos basilares
para o teletrabalho no érgdo estudado, segundo as falas dos servidores. A auséncia de treinamento
para os trabalhadores remotos pode intensificar os aspectos negativos encontrados em tal contexto,
causando danos organizacionais de maneira geral em decorréncia da falta de capacitacdo para lidar com
tecnologias, efetuar a gestdo do tempo e a prépria gestdo do trabalho. O tempo insuficiente para
treinamento, assim como a inexisténcia de politicas e delineamentos para o teletrabalho integram os
principais desafios para a sua implementacdo (Green et al., 2017 como citado em Oliveira & Pantoja,

2021). Por conseguinte, a promogao de politicas referentes a capacitagdo e treinamento é indispensavel
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para a reducdo das implicagdes negativas no contexto virtual, buscando o desenvolvimento dos
trabalhadores e das instituicdes. Tais estratégias devem estar integradas a cultura organizacional e aos
recursos tecnoldgicos disponiveis (Oliveira & Pantoja, 2021).

Ademais, o suporte é um elemento essencial para o éxito no programa de teletrabalho e
abrange o apoio das chefias imediatas e da alta direc¢do, a disponibiliza¢do de equipamentos e
ferramentas, o treinamento de trabalhadores e gestores, tal como o apoio da familia e a demarcagdo de
limites entre a vida profissional e familiar (Berugue Kowalski & Swanson 2005, como citado em Oliveira
etal., 2021). Corroborando com os resultados do 6rgdo investigado, a pesquisa de Pantoja, Oliveira e
Andrade (2021) realizada com gestores no teletrabalho compulsério durante a pandemia, demonstrou
gue o suporte organizacional e tecnoldgico sdo fundamentais para aumentar as percepgées de e-QVT na
administracdo publica e, portanto, devem integrar as politicas publicas das organizacgdes.

A revisdo sistematica de Oliveira e Pantoja (2018) aponta que uma das maiores dificuldades
presentes no trabalho remoto se refere a gestdo de pessoas e a necessidade de encontrar solugGes para
evitar que o contato presencial com os colegas seja reduzido. Vilarinho et al. (2021) ratificam os
achados desta pesquisa, reconhecendo as dificuldades de servidores publicos em teletrabalho relativas
as convivéncias sociais. Segundo as autoras, tal problematica pode ser reduzida ao promover suporte
tecnoldgico apropriado, assim como organizar reunies presenciais e demais eventos, mantendo uma
periodicidade adequada.

Para aumentar a integracdo dos teletrabalhadores e suas equipes, Garcia et al. (2008) como
citados em Mishima-Santos (2020) sugerem que as reunides presenciais sejam frequentes, com vistas a
reduzir a probabilidade de ocorrerem sentimentos como isolamento e perda de envolvimento e
engajamento organizacional. De modo similar, a revisdo bibliografica de Santos et al. (2020)

compreende o isolamento como um dos mais expressivos desafios no teletrabalho, que pode ser
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mitigado por meio de reunides online e presenciais efetuadas, minimamente, a cada trimestre; almocos
e encontros fora do hordrio de expediente, como happy hours e, até mesmo, viagens em equipe. Tais

encontros podem ocorrer em cafeterias, bares, restaurantes e hotéis, segundo os pesquisadores.

4.3 Avaliando os Resultados sob a Otica da EAA_QVT: Diagnéstico da Qualidade de Vida no

Teletrabalho (e-QVT) no Orgio Publico

Os resultados globais, compilados e classificados inicialmente em “Aspectos Positivos” e
“Aprimoramentos Necessarios” referentes ao teletrabalho na instituicdo publica (Tabela 34, p. 110)
serdo analisados sob a dtica da abordagem-ancora desse estudo: a Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). Ferreira (2017) elenca os principais fatores responsaveis
pelo bem-estar e mal-estar nos contextos de trabalho, de acordo com as representa¢des dos
trabalhadores: Condi¢des de Trabalho e Suporte Organizacional; Organiza¢dao do Trabalho; Relagbes
Socioprofissionais; Reconhecimento e Crescimento Profissional; Uso da Informatica; Praticas de Gestado
do Trabalho e Sentimentos no Trabalho.

Demonstrou-se, na secdo anterior, que os resultados da pesquisa vdo ao encontro da literatura

III

académica contemporanea. O aspecto “equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal” é um tema
significativo e recorrente no teletrabalho. Desse modo, foi oportuno retomar o fator “Elo Trabalho-Vida
Social” do modelo inicial da EAA_QVT (Ferreira, 2011). De maneira igual, o elemento “saude” no
trabalho remoto é citado com frequéncia entre os pesquisadores e os entrevistados. Portanto, a variavel
“Saude” foi integrada ao fator “Sentimentos no Trabalho”. Os temas “Autogestdo” e “Regulamentacdo
do Trabalho” receberam, igualmente, énfase nos achados, integrando o fator “Organizacdo do Trabalho”
de maneira proeminente. Dito isso, para além dos sete fatores elencados anteriormente como fontes de

bem-estar e mal-estar no teletrabalho, o “Elo Trabalho-Vida Social” foi adicionado, resultando em oito

fatores.
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Apods as devidas adaptacdes em parte do modelo teérico-metodolégico, os resultados da
pesquisa foram classificados e analisados de acordo com as seguintes fontes de bem-estar e mal-estar
presentes no contexto do teletrabalho: “Condicdes de Trabalho e Suporte Organizacional”;
“Organizacdo do Trabalho” (destacando os elementos “Autogestdo” e “Regulamentacdo do
Teletrabalho”); “RelagGes Socioprofissionais”; “Reconhecimento e Crescimento Profissional”; “Uso da
Informatica”; “Praticas de Gestdo do Trabalho”; “Saude e Sentimentos no Trabalho” e “Elo Trabalho-
Vida Social”. Segundo Ferreira (2017), as representac¢des dos trabalhadores relativas a tais fatores no
contexto organizacional, permitem a analise da QVT no nivel analitico de diagndstico macroergonémico.

Neste modelo, a “ponta do iceberg” relativa a QVT é demonstrada a partir das vivéncias de bem-estar e

mal-estar no trabalho, sob a ética dos trabalhadores.

4.4 O que Mostra o Cotejamento dos Resultados: Nivel Analitico do Diagndstico Macroergonémico

Os fatores que estdo na origem das percep¢des de bem-estar e mal-estar para os
teletrabalhadores do 6rgdo publico investigado apresentam os seguintes efeitos: de maneira negativa,
“Condi¢Ges de Trabalho e Suporte Organizacional”, “Organizac¢do do Trabalho”, “Reconhecimento e
Crescimento profissional” e “Uso da Informatica” estdo na zona de mal-estar dominante. De maneira
positiva, “Saude e Sentimentos no Trabalho” e o “Elo Trabalho-Vida social” integram a zona de bem-
estar dominante. Na zona de coexisténcia entre as vivéncias de bem-estar e mal-estar no teletrabalho
estdo as “RelacGes Socioprofissionais” e as “Praticas de Gestdo do Trabalho”. Ferreira (2017) elucida que
a zona de transi¢cdo/coabitacdo entre bem-estar e mal-estar no trabalho pode ser um sinal de alerta,
indicando uma situacdo limite que pode migrar para a zona de mal-estar dominante. Portanto, merece
atencdo. A tabela abaixo apresenta os resultados do diagndstico macroergonoémico.

Tabela 35
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Fatores, Aspectos Positivos e Aprimoramentos Necessdrios no Teletrabalho do Orgédo Publico

Fator

Aspectos Positivos

Aprimoramentos Necessarios

1. Condicbes de
Trabalho e Suporte

Organizacional

Conforto proporcionado pelo
trabalhador e seu ambiente
doméstico, ndo se deslocar até

o trabalho, evitar transito.

Promover politicas/praticas de bem-estar
no trabalho e qualidade de vida, fornecer

treinamento e suporte organizacional.

2. Organizagdo do

Trabalho

Trabalho sob demanda,
jornada de trabalho flexivel,
metas definidas e processos

organizados.

Ter clareza para a realizagao das tarefas e
dos horarios de trabalho, respeitar a
jornada de trabalho, integrar a gestao de
desempenho, definir processos de

trabalho.

2.1. Autogestao

Responsabilidade, otimizagao

do tempo, produtividade.

2.2. Regulamentagdo

do Teletrabalho

Estabelecer regras claras e prdprias do
orgao, definir critérios de concessao e
permanéncia no teletrabalho,
atualizar/aprimorar os normativos,

possibilitar a adesdo de mais servidores.

3.Reconhecimento e
Crescimento

profissional

4. Uso da Informatica

Desenvolver sistemas.

5. RelagGes

Socioprofissionais

Confianga entre chefia e

subordinado.

Aumentar o contato com colegas.
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6. Praticas de Gestao Flexibilidade na gestao do Alinhar praticas de gestao do trabalho,
do Trabalho trabalho, autonomia. promover a gestdo flexivel/participativa.
7.Saude e Reducdo de estresse (menos

Sentimentos no deslocamento), motivacéo,

Trabalho saude e bem-estar.

8. Elo Trabalho-Vida Equilibrio entre vida

Social profissional e vida pessoal

No primeiro fator, “Condi¢Ges de Trabalho e Suporte Organizacional”, o conforto é citado como
um aspecto positivo no teletrabalho do érgdo. Entretanto, tal conforto é proporcionado pelo préprio
servidor ao trabalhar em sua residéncia, nao precisar se locomover até o local de trabalho, nem
enfrentar o transito diario. As fontes de mal-estar/aprimoramentos necessarios sdo apresentados pelas
necessidades de treinamento e suporte organizacional, assim como da promogao de politicas e praticas
de bem-estar no trabalho e qualidade de vida.

Em relagdo a “Organizacao do Trabalho”, a jornada de trabalho flexivel, o trabalho sob
demanda, com metas definidas e processos organizados sdo aspectos positivos e promotores de bem-
estar no teletrabalho. De modo igual, responsabilidade, otimizacdao do tempo e produtividade do

x "

servidor em teletrabalho (“Autogestdo”) sdo reconhecidas positivamente. Os aprimoramentos
necessarios relativos as fontes de mal-estar dizem respeito a falta de clareza para a realizacdo das
tarefas e horarios de trabalho (incluindo a necessidade de respeitar a jornada de trabalho) e a demanda
para integrar a gestao de desempenho, definindo os processos de trabalho. Os resultados apresentam
ambiguidade nas respostas. Parte dos teletrabalhadores reconhecem a organizacao dos processos e a

definicdo de metas na organizacdo do teletrabalho. Enquanto o restante julga preciso definir as tarefas e

os processos de trabalho. Tais contrastes podem ser justificados pelas diferentes lota¢des e gestes dos
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servidores entrevistados. Indo ao encontro de outra demanda dos teletrabalhadores: alinhar as praticas
de gestdo. Sobre a “Regulamentacdo do Teletrabalho”, como fontes de mal-estar, a falta de regras claras
e proprias do érgdo, de critérios de concessado e permanéncia no teletrabalho, possibilitando a adesao
de mais servidores no regime, traduzem a relevancia de atualizar e aprimorar os normativos do trabalho
remoto no érgao.

O “Uso da Informatica” nao apresentou aspectos positivos, ressaltando a necessidade de
desenvolver sistemas que auxiliem na gestdo do teletrabalho como um aprimoramento necessdrio e
possivel fonte de mal-estar no érgao. “Reconhecimento e Crescimento profissional” ndo foram
mencionados como aspecto positivo ou negativo, o que pode indicar auséncia em tal contexto e a
consequente representacao do mal-estar no trabalho remoto do érgdo. O reconhecimento e as
possibilidades de crescimento profissional sdo aspectos basilares para a promogao do bem-estar e da
qualidade de vida no trabalho.

No que tange as “Relagdes Socioprofissionais”, a confianga entre a chefia e os subordinados é
um aspecto positivo, significando fonte de bem-estar. Aumentar o contato com os colegas é um
aprimoramento necessario e pode refletir um contexto de relacionamentos saudaveis no 6rgao
investigado. Todavia, por apontar um aspecto positivo e um negativo, o fator “Relagcées
Socioprofissionais” foi categorizado na zona de coabitacdo entre bem-estar e mal-estar no trabalho. De
modo similar, as “Praticas de Gestdao do Trabalho” apresentam dois aspectos positivos e dois negativos,
classificando-se na zona de coexisténcia entre as vivéncias de bem-estar e mal-estar no arranjo virtual.
Como aspectos positivos e geradores de bem-estar, os servidores citam autonomia e flexibilidade na
gestdo do trabalho. Por outro lado, alinhar praticas de gestdo do trabalho, promovendo a gestdo
flexivel/participativa é uma demanda dos teletrabalhadores e revela ambiguidade nas respostas,

adicionando um ponto de interrogacdo relativa a presenca ou auséncia da flexibilidade na gestdo do
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teletrabalho. Tal resultado pode comprometer as vivéncias de bem-estar no teletrabalho do érgao e
reforca a urgéncia para alinhar as praticas de gestao com a Qualidade de Vida no Trabalho.

“Saude e Sentimentos no Trabalho” apresentam-se como aspectos positivos, sem demandas de
aprimoramentos. A reducdo do estresse (incluindo a diminuicdo de deslocamentos) esta na origem das
sensagdes positivas, assim como a motivagdo, a salde e o bem-estar vivenciados no teletrabalho do
6rgao. Do mesmo modo, o “Elo Trabalho-Vida Social” é uma fonte de bem-estar, na medida em que
permite o equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal. Tais resultados sao favoraveis a Qualidade
de Vida no Teletrabalho (e-QVT).

N3o obstante, de maneira global, ha quatro fatores reconhecidos pelos trabalhadores remotos
com predominio das vivéncias de mal-estar no contexto virtual (“Condi¢Oes de Trabalho e Suporte
Organizacional”, “Organizacdo do Trabalho”, “Reconhecimento e Crescimento profissional”, “Uso da
Informdtica”). Apenas dois fatores revelam a primazia positiva como fontes de bem-estar no
teletrabalho (“Saude e Sentimentos no Trabalho”, “Elo Trabalho-Vida social”). Ademais, os outros dois
fatores estdo na zona de coabitacdo entre bem-estar e mal-estar no teletrabalho, sinalizando um estado
de alerta, que pode estar inclinado as vivéncias de mal-estar em tal contexto (“RelagGes

Socioprofissionais” e “Praticas de Gestao do Trabalho”), como demonstra a figura 11.
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Figura 11. Bem-Estar e Mal-Estar no Teletrabalho do Orgo Investigado

Bem-Estar no Trabalho
. Condigoes de Trabalho
. Suporte Organizacional
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Social Trabalho

. Uso da Informatica

Mal-Estar no Trabalho

A pesquisa de Andrade (2020) com servidores de trés instituicdes publicas e suas percepgdes
referentes a Qualidade de Vida no Teletrabalho apresenta pontos em comum com tais achados. Nos
drgdos investigados, a predominancia do bem-estar estd relacionada as atitudes do teletrabalhador,
como comprometimento e disciplina, a satisfacdo pessoal, a possibilidade de conciliar o trabalho e a
vida pessoal e a reducdo de deslocamentos ao trabalho. Enquanto o mal-estar no teletrabalho esta
representado por ndo proporcionar reconhecimento e crescimento profissional (incluindo a¢Ges de
promocao funcional) e pelos sentimentos de isolamento.

Segundo Ferreira (2017), o predominio das vivéncias associadas ao mal-estar no trabalho
configura um contexto resultante da auséncia de Qualidade de Vida no Trabalho, aumentando o risco de
indicadores criticos para os trabalhadores (especialmente para sua saude) e o préprio funcionamento
das organizacgdes, gerando reflexos para a sociedade. Andrade (2020) ressalta a primazia das emocg&es
positivas (bem-estar) em um cendrio de e-QVT, que se configura, ainda, pela producdo com qualidade e

as vivéncias de satisfacdo/realizacdo a nivel pessoal e profissional no teletrabalho. Dito isso, o
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diagndstico realizado aponta o predominio das vivéncias de mal-estar no arranjo virtual do érgao
investigado, com indicios de comprometimento da Qualidade de Vida no Teletrabalho, e requer,

portanto, acoes inadidveis para altera-lo.

4.5 Recomendagdes para os Aprimoramentos Necessarios sob a Otica da EAA_QVT

Cabe assinalar que o diagndstico inicial € apenas uma “fotografia”, um ponto de partida de
natureza exploratdria que permite certas inferéncias sobre o contexto virtual do érgdo pesquisado. Tal
resultado serve como “bussola” para analises futuras, permite iniciar a discussao referente a e-QVT no
orgdo e o fomento para uma gestao de teletrabalho sedimentada na politica de Qualidade de Vida no
Teletrabalho, que possibilite, posteriormente, a efetivacao do programa de e-QVT. Esta é a triade
elementar da abordagem da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT): realizar o diagnéstico, implementar a politica e executar o programa de QVT. Investigar o
trabalho para transforma-lo, por meio de rigor metodoldgico e conhecimento teérico (competéncia
técnica), acompanhados pelas condutas éticas (competéncia politica).

Por meio dos resultados obtidos, é possivel indicar diretrizes pertinentes a promocdo da e-QVT
no orgdo. Tais orienta¢des serdo embasadas nos pressupostos de Ferreira (2017) para comparar/validar
os achados da pesquisa e os dados encontrados na literatura académica com a pertinéncia do modelo
tedrico-metodoldgico que ancorou este estudo.

Para as praticas de “Reconhecimento e Crescimento Profissional”, Ferreira (2017) indica a
criacdo de programas institucionais que fomentem tais incentivos baseados na impessoalidade e em
oportunidades iguais para os servidores. A exemplo de prémios e divulgacées periddicas dos
trabalhadores em evidéncia. De modo igual, gestores devem promover a QVT por meio de uma postura

baseada no didlogo, na comunicacdo clara e na valorizacdo dos subordinados. As reciclagens e
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capacitagOes das chefias possibilitam o gerenciamento adequado de controle dos resultados, dos
relacionamentos socioprofissionais e das gestdes participativa e de desempenho. Por outro lado,
complementando os treinamentos promovidos pelo érgao, os servidores também precisam se
responsabilizar pelo seu crescimento pessoal/profissional e compartilhar os aprendizados com os
demais colegas, propondo melhorias na gestao do trabalho.

No que tange a gestdo participativa, é importante destinar um espago de fala coletivo para a
avaliacdo das atividades, executando reunides com os servidores em busca de solugdes para os
problemas vigentes. A gestdo do desempenho deve incluir o planejamento anual de cada lotagao para
definir as metas em conjunto, focando nos resultados e promovendo a QVT. A melhoria da “Organiza¢do
do Trabalho” pode ocorrer por meio do planejamento dialogado referente as tarefas, visualizando
oportunidades de flexibilizagao no trabalho. Nesse sentido, as “Praticas de Gestdo” precisam ser
orientadas ao exercicio da autonomia e a valoriza¢do do servidor, a colaboracgao e flexibilizagdo nos
processos de trabalho, tendo a politica de QVT da instituicdo como norteadora para criacdo das metas
de desempenho e avaliacdo da produtividade (Ferreira, 2017).

Um modo importante para prevenir desgastes no trabalho é o suporte organizacional. Ndo se
promove trabalho com conforto e prevengao de problemas de saude sem a efetiva participacao dos
interessados. Todas as medidas gerenciais tomadas sem o entendimento do contexto real e a
participacao dos trabalhadores podem causar efeitos nocivos. Dirigentes e gestores devem investir em
diagndstico como premissa para uma atuacao sustentavel em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Ademais, o “Suporte Organizacional” deve ser orientado para a adequagdo e compatibilidade das
ferramentas de trabalho as demandas dos servidores, as especificidades dos ambientes laborais, as
metas de desempenho e as entregas realizadas. Para além do suporte, os meios de comunicacdo entre

servidores e unidades administrativas precisam de objetividade e transparéncia com vistas a promocao
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dos objetivos organizacionais, do bem-estar no trabalho e estimulo de colaboracao entre os pares
(Ferreira, 2017).

Por fim, em relacdo a cultura organizacional é indispensavel a orientacdo para valores e crencas
qgue estimulem o bem-estar no trabalho individual e coletivo, dando visibilidade e fomentando suas
acoOes e reflexdes. De tal modo, a realizagdo de atividades que promovam salde e humanizagao no
trabalho tem que ser permanente, buscando avangos nas “Condi¢des de Trabalho” e “Organiza¢do do
Trabalho”, os aprimoramentos nas “Relagdes Socioprofissionais” e as preven¢des de acidentes e
doencas laborais (Ferreira, 2017).

Ressalta-se que o préprio diagndstico realizado no drgao é uma pratica de QVT, na medida em
qgue o grupo focal é um “espaco de fala” para os teletrabalhadores, provocando reflexdes importantes
sobre os seus contextos de trabalho e possibilitando uma construcdo coletiva da QVT. Esta seria a
melhor estratégia para enfrentar os indicadores negativos, fontes de mal-estar no trabalho, segundo
Ferreira (2017). Ao serem consultados sobre as praticas de gestdo e os aprimoramentos necessarios no
teletrabalho do 6rgdo, os entrevistados relataram satisfacdo em participar da pesquisa e interesse nos
resultados, confirmando o valor da tematica.

Tais representac¢Oes vdao ao encontro dos pressupostos da Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) e confirmam a acdo de e-QVT realizada por meio da
investigacdo. O retorno dos achados a gestdo e aos teletrabalhadores sera apresentado no modelo de
relatério executivo, garantindo o compromisso ético da abordagem. Nesta etapa, ocorrera a validagdo
dos achados. Ademais, Ferreira (2017) ressalta a sua importancia no sentido de atender, em alguma
medida, as expectativas dos participantes.

Apds a apresentacdo do relatdrio executivo e eventuais necessidades de ajustes nos resultados

(de modo a possibilitar a sua validacgdo), a instituicdo devera divulga-lo de maneira ampla, seja em
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formato de folders, banners, intranet, jornais institucionais ou realizando palestras/oficinas de reflexdo e
sensibilizagdao. Um e-mail para contato também deve ser disponibilizado em caso de duvidas ou
comentdrios. A divulgacdo bem realizada permite aos participantes do diagndstico a confirmacao de que
a entrevista ndo foi gratuita e que as suas demandas sao valorizadas, se configurando em mais uma
pratica de e-QVT no drgdo investigado (Ferreira, 2017).

Estas sdao algumas recomendag¢des embasadas na abordagem-ancora do estudo, que confirmam
a sua adequabilidade e relevancia para o contexto do teletrabalho. Respeitando a conduta ética
estrutural da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho, as praticas de tais
acles serdao adotadas ou ndo, de acordo com os critérios e pressupostos da prépria instituicdo

investigada.

5. Consideragoes Finais

A promog¢do da Qualidade de Vida no Trabalho nos contextos organizacionais
ndo é uma tarefa singela. Alcang¢d-la é como fazer uma viagem a um lugar
almejado. Chegar ao destino requer ter consigo valiosos instrumentos de
viagem: teoria, método e ética. Requer contar neste trajeto com a participa¢éo
efetiva dos trabalhadores. Assim, o destino desejado, a QVT, se torna uma obra
de todos. Uma obra coletiva. Chegar ld vale a pena porque, como poetizou

Lenine, a vida ndo para, a vida é téo rara (Ferreira, 2011, p.269).

O objetivo geral desta pesquisa foi investigar os efeitos individuais e organizacionais que o
trabalho remoto tem produzido na percepc¢do de e-QVT de servidores de um érgdo do Ministério
Publico. A implementacdo do teletrabalho no servigo publico é relativamente recente e diversos 6rgaos
tiveram a experiéncia inicial ao adotar a modalidade laboral de maneira compulsdria no contexto da
pandemia da Covid-19. Sem as devidas habilitacGes técnicas, gerenciais, cognitivas e emocionais, os

servidores precisaram, de modo geral, improvisar espacos e ferramentas de trabalho em suas
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residéncias, assim como os modos de execucao de tarefas e comunicacao entre os pares. Com o fim das
medidas restritivas, diversas instituicdes publicas deliberaram pela continuidade do trabalho remoto.
Todavia, a gestao do teletrabalho se sustentou, em inimeros casos, no modelo emergencial
implementado durante a pandemia, colocando a saude, o bem-estar e a Qualidade de Vida no
Teletrabalho (e-QVT) dos teletrabalhadores em risco, tanto para os trabalhadores quanto para o alcance
dos objetivos organizacionais. Isto posto, investigar as percep¢des de e-QVT nos 6rgaos publicos é uma
demanda vital e urgente, visando a implementac¢do dos aprimoramentos necessarios no atual arranjo
remoto.

Para alcancar o objetivo geral, estabelecemos os seguintes objetivos especificos: (i) identificar o
principal aspecto que marca a relagdo entre bem-estar e produtividade no érgdo publico; (ii) caracterizar
a gestao do teletrabalho no 6rgdo publico; (iii) levantar aspectos de importancia sobre a
regulamentacdo do teletrabalho e (iv) apontar as mudangas necessarias para o aprimoramento do
teletrabalho. Com a finalidade de cumprir os objetivos gerais e especificos, 35 servidores de um dérgao
do Ministério Publico sediado em Brasilia foram entrevistados por meio da técnica grupo focal (focus
group). Os grupos focais foram distribuidos em quatro datas, sendo divididos por: (a) servidores do
teletrabalho hibrido; (b) servidores do teletrabalho integral; (c) gestores; e (d) teletrabalhadores de
ambas as modalidades (hibrido e integral). As entrevistas ocorreram de maneira remota pelo aplicativo
microsoft teams e as informac&es coletadas foram submetidas a analise de conteddo no aplicativo
IRaMuTeQ (Ratinaud, 2009). Sendo, posteriormente, diagnosticadas sob a dtica da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT).

Os resultados indicaram quatro fatores vivenciados pelos trabalhadores com predominio de
mal-estar no contexto virtual: “Condi¢Ges de Trabalho e Suporte Organizacional”; “Organizacdo do

Trabalho”; “Reconhecimento e Crescimento Profissional”; e “Uso da Informatica”. Apenas dois aspectos
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apontam a primazia das fontes de bem-estar no teletrabalho: “Saudde e Sentimentos no Trabalho” e “Elo
Trabalho-Vida Social”. Os demais fatores, “Relacdes Socioprofissionais” e “Praticas de Gestao do
Trabalho”, estdo na cartografia psicométrica na zona de coabitacdo entre bem-estar e mal-estar no
teletrabalho, um estado de alerta, e podem indicar inclinagdo/tendéncia as vivéncias de mal-estar no
contexto virtual. Concluimos que os achados revelam o comprometimento parcial da e-QVT no érgao
investigado e, portanto, os aprimoramentos necessarios para transformar o contexto virtual vigente
devem ser implementados por meio de uma gestao focada em e-QVT.

O trajeto metodoldgico, os resultados obtidos e a discussdao com a literatura vigente
demonstraram que os objetivos de pesquisa foram globalmente alcangados. Assim como a pertinéncia
do modelo tedrico-metodoldgico adotado para avaliagdo da Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT)
e promogao de aprimoramentos no contexto virtual. A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA-QVT) desenvolvida por Ferreira (2008) permite diagnosticar o contexto de
trabalho, formular politicas e implementar programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O
modelo, embasado em conhecimento, rigor metodoldgico e fundamentos éticos, foi amplamente
validado em pesquisas relativas a QVT no servigo publico brasileiro e, em conformidade com os achados
desta pesquisa, concluimos sua relevancia e adequacao para a conjuntura do teletrabalho.

Ademais, os resultados vdo ao encontro da literatura académica referente ao teletrabalho e a e-
QVT. Diversas pesquisas apontam vantagens e desvantagens vivenciadas pelos teletrabalhadores (Abbad
& Legentil, 2020; Araujo & Lua, 2021; Barbosa, 2021; Fillardis et al., 2020; Guerra et al., 2020; Hoffman,
2021; Mello, 2000; Mishima-Santos et al., 2020; Oliveira e Pantoja, 2018; Oliveira & Pantoja, 2021;
Pantoja et al., 2021; Pantoja et al.,2020b; Salas, 2017; Santos, 2020; Santos et al., 2020; Torres et al.,

2022; Vilarinho et al., 2021).
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Os aspectos positivos e promotores de bem-estar no trabalho remoto estao frequentemente
relacionados a: conforto; reducao de deslocamento; otimizacdo do tempo; produtividade; autonomia;
autogestdo; responsabilidade; confianca; aumento do desempenho; flexibilizacdo da jornada; trabalho
sob demanda; gestdo por desempenho/resultados; motivacdo; satisfacdo; possibilidade de conciliar o
trabalho e a vida pessoal; melhorias na saude; bem-estar e qualidade de vida; redugdo de estresse e de
interrupgOes na execugdo do trabalho (Aderaldo et al., 2017; Andrade, 2020; Barbosa, 2021; Bona &
Oliveira; 2021; Coenen & Kok, 2014; Eurofound & ELO, 2017; Fayad, 2021; Losekann & Mourao, 2020;
Mello, 1999; Nilles, 1997; Nogueira Filho et al., 2020; Nogueira & Patini,2012; Oliveira et al., 2020;
Oliveira e Pantoja, 2023; Pandini e Pereira, 2020; Pantoja et al.,2020a; Rosenfield & Alves, 2011,
Vilarinho et al., 2021, Winter, 2005).

Os aspectos negativos e promotores de mal-estar no trabalho se referem a falta: de ferramentas
e sistemas de Tecnologias da Informacdo e da Comunicagao (TICs); de normativos; de organiza¢do do
trabalho; de treinamento e capacitacdo; de suporte organizacional; de contato presencial com os
colegas; de clareza para a realiza¢do das tarefas e horarios de trabalho. Os teletrabalhadores também
relatam: soliddo; sobrecarga de trabalho; desconfianga; exaustdo; desrespeito a jornada de trabalho e
ao direito a desconexao; dificuldades para gerenciar os fluxos de comunicagdo e a necessidade de
implantacdo da netiqueta; modelos de gestdo rigidos e sem alinhamento das praticas de gestao;
impossibilidade de mais servidores aderirem ao teletrabalho; e receio do retorno ao trabalho presencial
(Abbad & Legentil, 2020; Barbosa & Saraiva, 2021; Barreto-Osma et al., 2021; Costa et al., 2022; Dias,
2021; Ferreira et al., 2020; Fillardis et al., 2020; Guerra et al., 2020; Godim e Borges, 2020; Hoffman,
2021; Mendonga et al. 2022; Mishima-Santos et al., 2020; Oliveira e Pantoja, 2018; OIT, 2020; Paixdo
Junior, 2021; Pantoja et al., 2021; Paschoal et al., 2022; Rodrigues et al., 2020; Rosenfield & Alves, 2011;

Santos, 2020; Santos et al., 2020; Trope, 1999; Vilarinho et al., 2021).
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Ademais, os mesmos fatores podem ser representados ora como positivos, ora negativos, pois
vao depender de um contexto especifico de teletrabalho e das condi¢des pessoais e profissionais dos
trabalhadores. Os aspectos que mais representam esta ambivaléncia de maneira recorrente na
literatura sdo relativos ao elo trabalho-vida pessoal e a flexibilidade do trabalho, pois tais divisoes
podem ndo estar claramente estabelecidas.

De maneira complementar, pesquisadores abordam os desafios psicossociais presentes no
teletrabalho (Antunes, 2020a; Antunes, 2020b; Brunoro et al., 2021, Cardim, 2020; Costa, 2013; da
Costa, 2005; Freitas, 2006; Pereira et al., 2021; Ribeiro & Carvalho, 2022, Souza, 2021; Wolton, 2004)
como a falta de humanizagao e a perda do sentido do trabalho; a individualiza¢do; o isolamento; a
fragilizagao do coletivo de trabalhadores; a perda de direitos fundamentais; a busca incessante pela
produtividade e a glamouriza¢do da carga excessiva de trabalho em discursos que orientam os
trabalhadores aos ideais de competéncia como “empreendedor de si mesmo” ou “projeto de si
mesmo”, assumindo as responsabilidades e consequéncias do “sucesso” ou “fracasso” no contexto
laboral. Sob a premissa da flexibilidade, da autonomia e do aumento do desempenho, tais praticas
coincidem com os modelos exacerbados do neoliberalismo em voga, levando os trabalhadores a
identificacdo do teletrabalho como um “privilégio”. Todavia, a autoexploracdo e falta de contornos
podem inverter esta logica e torna-los “escravos digitais”, “infoproletariados” ou “ciberproletariados”,
gue estdo conectados a todo momento para atender prontamente as demandas das organizacGes
(Antunes, 2020). Sem reconhecer a presenca da romantizacdo, da alienac¢do e do “discurso da empresa”,
a saude mental e a e-QVT dos trabalhadores podem estar seriamente comprometidas em tal cenario.

Em face dos resultados das pesquisas, ha perspectivas para o arranjo remoto ser bem-sucedido

ou malsucedido em diversos aspectos, visto que o trabalho ndo é neutro e pode produzir “o melhor ou o

pior” para os préprios trabalhadores e a sociedade (Dejours, 2012). Isto posto, é substancial buscar uma



141

trajetdria de progresso e desenvolvimento, por meio de ferramentas éticas, metodoldgicas, tecnoldgicas
e empiricas. De tal modo que se promova efetividade, eficiéncia e eficacia para as organizacgbes, aliadas
ao bem-estar, a saude e a realizacdo profissional do teletrabalhador.

O futuro do teletrabalho desponta em cenarios movidos pelo constante desenvolvimento de
tecnologias e pela adog¢do da inteligéncia artificial. As TICs oportunizam melhorias para empresas
privadas e drgaos publicos em diversos aspectos. Todavia, os modelos de gestdo remotos apresentam
passos inaugurais, sobretudo no contexto da administragdo publica, de modo que a capacitagdo e o
treinamento dos servidores se tornam basilares. Atualmente, corporagdes voltadas exclusivamente para
a gestdo do teletrabalho oferecem treinamento e capacita¢do, atraindo empresdrios e empreendedores
do setor privado, a exemplo da officeless, que se autodefine como “um movimento que acredita em
relagdes do trabalho baseadas em autonomia, propésito e confianga através do trabalho remoto”
(Officeless, 2023), adotando lemas como “remote first” e “o futuro do trabalho é remoto.” A equipe,
formada por jovens profissionais, apresenta o “guia para trabalhar a distancia em situacdes de
emergéncia” com recomendacgdes para a criagcao de um “escritério virtual basico”, que incluem a
escolha das ferramentas de comunicagao (como Basecamp, Twist, Asana, Slack, Monday, Microsoft
Teams, Workplace); de videoconferéncia (Zoom, Hangouts, Skype); de gestao de tarefas (Basecamp,
Asana, Trello, Flow, Notion, Milanote) e de armazenamento nas nuvens, a exemplo do Google Drive,
Dropbox, iCloud, Office 365 (Officeless, 2023).

Ha também orientacGes para comportamentos a serem evitados no teletrabalho, como:
introduzir diversas ferramentas ao mesmo tempo; controlar a produtividade por horas e querer saber se
as pessoas estdo online; depender de reunides para saber o que precisa ser feito; trabalhar com senso
de urgéncia; e usar o WhatsApp como central de comunicac¢do. Segundo os instrutores, a comunicacao

deve ocorrer por texto e de maneira assincrona, evitando sobrecargas de informacdo e ferramentas que
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estimulem o imediatismo, pois potencializam a ocorréncia de transtornos mentais (ex. ansiedade). Por
fim, ha indicacdo expressa para evitar improvisos e solu¢des intuitivas, sendo necessario um plano
estratégico e detalhado que contemple a gestao, sem desconsiderar o “lado humano”, sobretudo, o
protagonismo dos trabalhadores no processo de gestdo e tomadas de decisdo (Officeless, 2023).

De maneira global, as informagdes disponibilizadas pela empresa de tecnologia vdao ao encontro
dos achados académicos. Ademais, capacitag¢do e treinamento estdo entre as principais demandas dos
trabalhadores para o contexto virtual. Depreende-se que estes mecanismos solucionariam os maiores
desafios presentes atualmente na gestdo do teletrabalho. E preciso competéncia e formagdo, tendo em
vista que o despreparo gerencial e a formacgao profissional fragil conduzem a modelos de gestdo
problematicos, geradores de mal-estar no trabalho que podem evoluir para adoecimentos e acidentes
de trabalho. Portanto, as institui¢Ges publicas precisam desenvolver e ofertar cursos que contemplem
tais caréncias.

Vimos que a Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT) é uma necessidade real e vital para o
enfrentamento de diversos problemas presentes no dia a dia dos ambientes de trabalho e as suas a¢Ges
devem integrar as politicas de gestdo e as estratégias organizacionais, em uma constante articulacdo
com os campos da assisténcia e da promocgado da saude, assim como da pericia e da vigilancia
epidemioldgica. A solugdo para uma Qualidade de Vida no Teletrabalho sustentavel é sinalizada por uma
tomada de consciéncia dos trabalhadores e do sentido da prépria atividade. Considerando que o
individuo ndo costuma dar visibilidade as contradi¢cdes que esta vivenciando no trabalho, é necessério
romper a alienac¢do e assumir um lugar de protagonismo. E imperativo usar a sua inteligéncia para
propor e agir coletivamente, por meio de solucGes originais e eficazes de enfrentamento. Todavia, isto

pode ndo ocorrer se 0 modelo de gestdo do trabalho nao for do tipo efetivamente participativo.
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Este estudo demonstrou que a investigacado relativa as vivéncias de Qualidade de Vida no
Teletrabalho é uma demanda vital para a saude e o bem-estar do trabalhador no contexto publico
estudado. Em termos metodoldgicos, estudos futuros podem ampliar o uso da Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), validando a sua relevancia no arranjo virtual. Os
resultados também revelam uma provavel necessidade de aprimoramento da abordagem, a exemplo da
inclusao do fator “Elo Trabalho-Vida Social” que integrava o primeiro modelo proposto pela EAA_QVT
(2011). De modo semelhante, a incorporagdo de tépicos como “Autogestdo” e “Regulamentag¢do” no
fator “Organizagao do Trabalho” e a integracdo de “Saude” ao fator “Sentimentos no Trabalho” se
revelaram pertinentes para o contexto do teletrabalho. Seguindo esta mesma ldgica, foram encontrados
limites no conceito de Qualidade de Vida no Teletrabalho (Andrade, 2020) adotado na investigacao,
podendo requerer uma nova visitacao e possivel abrangéncia do termo, retomando aspectos
primordiais da EAA_QVT.

Ademais, é relevante aprofundar o debate sobre a e-QVT na moderniza¢do da Administracao
Publica (que é constantemente influenciada pelas transformag&es dos tempos) e seus impactos para os
servidores e para o préprio setor publico em termos de novos significados, novas formas de organizacao
do trabalho, novos desafios e novas estratégias para lidar com este cenario. A obrigacdo de retorno ao
trabalho presencial é um obstaculo recente para o bem-estar e a QVT dos trabalhadores, sendo
primordial a regulamentacdo dos critérios de concessdo e permanéncia no arranjo remoto, assim como
o fortalecimento das relagdes socioprofissionais baseadas em confianca e igualdade de oportunidades.

Pesquisas vigentes demonstram que os aspectos positivos no trabalho remoto de acordo com as
representacdes dos trabalhadores sdo frequentemente relativos a autonomia, autogestao,
autorresponsabilidade, automotivacao, flexibilidade, produtividade, aumento do desempenho e

conforto (proporcionado pelas condi¢Ges da prépria residéncia do trabalhador). Tais resultados estariam
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demonstrando uma inclinag3o a individualizacdo do trabalho e ao discurso do “empreendedor de si?” E
possivel delimitar fronteiras saudaveis para os hordrios de trabalho, conciliando o home office e a vida
pessoal? Qual é a relevancia da variavel confianca para o aprimoramento do trabalho remoto? Em que
medida o teletrabalho propicia a perda do sentido do trabalho? E como resgatar o sentido ontoldgico do
trabalho em tal contexto? Estas sdo perguntas para possiveis trilhas de investigacdo futuras.

Ressalta-se que o resgate do sentido ontoldgico do trabalho é basilar, uma vez que estd
conectado aos sentidos da proépria vida, tornando a identificagdo com a atividade um fator primordial
para a saude global do sujeito. Afinal, o trabalho faz parte da origem de nossa histdria, exerce relevante
fungdo social e de desenvolvimento pessoal, é gerador de produto e produtor de si mesmo, construtor e
conformador da identidade humana, € um dos modos de “exercicio da felicidade” (Ferreira, 2017). Isto
posto, é vital humanizar os contextos do arranjo remoto, implementando as transformacdes e os
aprimoramentos necessarios para a concretizagao de um cendrio favordvel para a Qualidade de Vida no
Teletrabalho, “de modo que as maquinas sirvam ao homem e ndo o contrario” (Levy, 1936 como citado

em Resche-Ragon,1983).
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RECEITINHA ERGONOMICA

Muito se versa sobre uma jovem ciéncia
Do trabalho e da exceléncia.

Ergonomia é o nome que se da.

Eis o mistério que agora vamos desvendar.

Ergonomia é parente da Fisiologia.

E ndo deixe de lado a Engenharia, muito menos a Psicologia!
Diversos saberes buscam a sua orientagao.

Dizem que ela é a senhora da intervengao.

Contra todo e qualquer problema de miopia, aplica-se a Ergonomia.
Com metodologia e muito rigor, constrdi-se o posto do trabalhador.

Como o individuo esta?
Eis a pergunta que ndo pode faltar.
Visto que, para trabalhar, é preciso prevalecer o bem-estar.

Como é realizada a sua atividade?
N3o se esqueca da criatividade.
Bem se sabe que o trabalhador alienado, vive constantemente entediado!

E preciso planejar, diagnosticar,
Para o projeto entdo vigorar.
Indispensavel implementar e avaliar,
Para a eficacia nunca faltar.

Pesquisar para compreender,
Compreender para transformar,
Transformar para realizar.

Para combater o mal-estar, é preciso muitissimo bem enxergar!
Contra todo e qualquer problema de miopia, aplica-se a Ergonomia.



