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RESUMO

A crise sanitaria global da Covid-19 gerou algumas transformacdes, sendo o modelo
de teletrabalho uma delas. Diante disso, este estudo teve como propdsito analisar a
percepcao dos servidores técnico-administrativos da Pré-Reitoria de Planejamento
Orcamentario e Financas (Proplan) e Pro-Reitoria de Administragao (Proad) da
Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) acerca da qualidade de vida no
contexto do teletrabalho hibrido em 2024. Com o objetivo de responder a pergunta
central desta pesquisa, foi conduzido um estudo de abordagem qualitativa, pesquisa
descritiva, utilizando a técnica de entrevista estruturada. A amostra da pesquisa foi
composta por 19 servidores técnico-administrativos, escolhidos de forma aleatoria,
dessas duas pro-reitorias da UFPE, uma que vez esses setores nao participaram do
projeto piloto e foram selecionados pela autoridade competente para implementar o
teletrabalho a partir de janeiro de 2024. O tratamento das informacdes foi feito por
meio de técnicas de analise de conteudo, sendo os principais pontos categorizados e
analisados. Os resultados encontrados nesta pesquisa identificaram percepgdes
predominantemente positivas sobre o teletrabalho e seus impactos na qualidade de
vida dos servidores. Embora o resultado tenha apresentado pontos negativos e
desafios pontuais, estes ndo foram suficientes para superar as vantagens observadas
pelos servidores com a experiéncia do teletrabalho.

Palavras-chave: qualidade de vida; servidores publicos; teletrabalho.
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ABSTRACT

The global health crisis caused by the Covid-19 pandemic led to several
transformations, one of which was the adoption of telework as a work model. In this
context, this study aimed to analyze the perceptions of technical-administrative staff
from the Pro-Reitoria de Planejamento Orgamentario e Finangas (Proplan) and the
Pré-Reitoria de Administracdo (Proad) at the Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE) regarding quality of life within the context of hybrid telework in 2024. To
address the central research question, a qualitative and descriptive study was
conducted, using structured interviews as the data collection technique. The research
sample consisted of 19 technical-administrative staff members, randomly selected
from these two offices at UFPE, since these sectors did not participate in the pilot
project and were selected by the competent authority to implement telework starting in
January 2024. Data processing was carried out using content analysis techniques, with
the main themes categorized and analyzed. The results revealed predominantly
positive perceptions of telework and its impacts on employees’ quality of life. Although
some negative aspects and specific challenges were identified, they were not sufficient
to outweigh the advantages perceived by the staff through their telework experience.

Keywords: quality of life; public servants; telework.
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1 INTRODUGAO

Eventos inesperados acontecem a todo momento, e, justamente por isso, é
tdo importante o investimento em estudos e planejamentos que possibilitem nao sé
reduzir os possiveis prejuizos que podem resultar dessas eventualidades, como
também capacitem os gestores a tomarem decisdes assertivas. Como uma forma de
resposta aos diferentes desafios e problematicas, varias abordagens de planejamento
foram desenvolvidas e aplicadas ao longo dos anos. Conforme afirma Oliveira (2012,
p. 45)

O planejamento ndo é uma tentativa de prever o futuro com precisao,
mas sim um processo que permite preparar a organizagao para lidar
com diversos cenarios futuros. O objetivo é criar planos que sejam
suficientemente flexiveis para adaptar-se as mudangas e imprevistos
que podem surgir.

O planejamento, como método de gestdo, desempenha um papel fundamental
ao possibilitar resposta mais eficaz as mudancas, e a inovacdo se torna parte
integrante, proporcionando a organizacdo as ferramentas necessarias para
implementar novas abordagens e solugdes que podem transformar desafios em
oportunidades de crescimento e sucesso. As ligdes aprendidas durante esses
periodos de crise reforcam a necessidade de uma gestao que priorize prevenir crises
futuras e que fortalega nossa capacidade de resposta, caso elas retornem.

Lacombe e Heilborn (2008, p. 419) afirmam que “as empresas que
conseguem se manter fortes e competitivas sdo as que tém a capacidade de
acompanhar pari passu (ao mesmo tempo) as mudangas constantes do ambiente”.

O ambiente estd em constante evolugao, e as organizagdes que conseguem
reagir rapidamente as mudancas sdao as que se destacam e frequentemente
sobrevivem, enquanto as demais ficam para tras. Essa capacidade de adaptacao
exige flexibilidade e disposigdo para incorporar novas ideias e abordagens. Assim,
para conseguir se sustentar ao longo dos anos, é imprescindivel que as empresas
revisitem periodicamente os paradigmas passados, adaptando-os para se alinhar as
exigéncias do presente e futuro. A flexibilidade &, portanto, ndo apenas desejavel, mas
essencial para a sobrevivéncia e o sucesso organizacional (Lacombe; Heilborn, 2008).

O caso da doenga do coronavirus (Corona virus desease — Covid-19) reforgou
0 quanto é essencial estar preparado, ter uma rapidez na reacéo, para enfrentar os

problemas. Isso inclui, por exemplo, investir e implementar tecnologias que
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possibilitem a continuidade do trabalho, fomentar a formagdo continua dos
colaboradores para que estejam capacitados a gerenciar momentos de crise,
desenvolver politicas que visem a saude e a seguranga das pessoas, etc.

A Pandemia da Covid-19 teve inicio em 2019, porém, s6 no dia 11 de margo
de 2020, a Organizagao Mundial da Saude (OMS) reconheceu e declarou oficialmente
o estado de pandemia.

Neste contexto, e com o reconhecimento da pandemia, o ano de 2020 foi
bastante desafiador em varios sentidos. A necessidade de mudar e se adaptar foi
necessaria para que os impactos causados fossem os menores possiveis. Para isso,
governos em todo mundo adotaram medidas de seguranca, e com o Brasil n&o foi
diferente.

O governo brasileiro emitiu instrugdo normativa, com intuito de estabelecer
orientagdes. Entre os pontos abordados destacava-se a forma de funcionamento dos
orgaos publicos de forma remota, respeitando as medidas de protecéo
preestabelecidas pelos érgaos responsaveis, bem como garantir a continuidade dos
servigos essenciais (Brasil, 2020).

Naquele delicado momento de isolamento social provocado pela Covid, para
que o teletrabalho fosse possivel, era necessario preencher dois requisitos essenciais:
maturidade tecnoldgica capaz de suprir a distancia geografica e uma atividade
compativel com a nova realidade, que poderia ser desempenhada a longa distancia,
sem prejuizos na sua eficiéncia. Entdo, juntando o aparato tecnolégico necessario e
exercendo uma atividade congruente, foi possivel realizar as atividades
independentemente de onde o colaborador se encontrava. Tudo isso possibilitou para
que, naquele periodo, as atividades nao fossem paralisadas.

Conforme dados do Ministério da Economia, a pandemia levou ao aumento
significativo do trabalho realizado em casa, indicando que grande parcela dos
servidores publicos federais, como 95% na area de educacado e 49% nos demais
orgaos, passasse a adotar o teletrabalho (Brasil, 2020).

A pandemia serviu como um catalisador para essa mudanca de cultura e
impactou profunda e significativamente as praticas de trabalho em todo o mundo,
incentivando a adocdo de praticas mais flexiveis e eficazes, que nao apenas
possibilitam a continuidade das operagdes, mas também promovem a gestao focada
em resultados e eficiéncia, além de abrir a possibilidade de melhor qualidade de vida

para o teletrabalhador, possibilitando maior equilibrio entre o pessoal e o profissional.
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Como afirma Vargas (2018, p. 47) “a sociedade muda, as pessoas mudam, a
tecnologia se reinventa, a cultura se altera, as geragées se modificam, a forma de
pensar e agir passam por metamorfoses e as instituicbes devem acompanhar essas
mudancas”

Apesar de nao ter sido uma medida planejada, o teletrabalho se apresentou
como uma solugao viavel no contexto, ajudando a proteger os cidadaos da Covid-19
e garantindo a continuidade dos servicos. No entanto, solugdes como essas
acarretaram consequéncias desafiadoras. Dessas consequéncias, vieram as
inovacdes e transformagdes e algumas dessas modernizagdes geraram grandes
impactos na cultura, cujos efeitos sdo sentidos e perpetuados até hoje.

O primeiro impacto aqui abordado neste estudo diz respeito a nova forma de
trabalho, que foi expandida e propagada no dia a dia das pessoas: o teletrabalho. De
acordo com Nilles (1976 apud Araujo; Lua, 2021, p. 11):

Teletrabalho é o trabalho que permite alcangar seus resultados
usando tecnologia da informacdo, como telecomunicagdes e
computadores, em vez de movimento fisico das pessoas. Assim,
corresponde a “possibilidade de enviar o trabalho ao trabalhador em
lugar de enviar o trabalhador ao trabalho.

Apesar de ja existir, o teletrabalho ndo era tado popularizado e utilizado como
passou a ser no periodo pandémico e pdés-pandémico. Ele ganhou notoriedade e foi
amplamente adotado em empresas privadas e publicas, justamente pela liberdade
geografica permitida. O aprendizado adquirido naquele momento langou o trabalho a
distédncia a um novo patamar.

Contanto que os terminais sejam adequadamente projetados, com interfaces
que favoregcam a interagao entre maquinas e humanos, é viavel que colaboradores de
uma mesma organizagao atuem em diferentes locais. Essa descentralizagéao
institucional ndo apenas traz beneficios econbémicos, como também possui um
impacto social relevante (Nilles, 1975).

O segundo grande impacto estudado aqui nesta pesquisa refere-se a
qualidade de vida, que aparece como uma das principais consequéncias
possibilitadas pelo teletrabalho.

Diante disto, apds quatro anos e impulsionados pela experiéncia imposta pela
pandemia, 6rgdos em todo o pais se engajaram em um movimento para regularizar e

implementar de forma organizada e deliberada: o "“Programa de Gestdo e
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Desempenho” (PGD). Esse programa viabiliza o teletrabalho, que, por sua vez,

impacta na qualidade de vida dos servidores publicos.

1.1 JUSTIFICATIVA

A tematica Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem ganhado destaque
desde a década de 1970, especialmente em um contexto de transformagao nas
relagbes de trabalho. A derrocada de modelos tradicionais, como o taylorismo e o
fordismo, que valorizaram padronizacdo e exaustdo em detrimento do bem-estar do
trabalhador, criou oportunidades para novas abordagens que consideram a
importancia do bem-estar dos colaboradores no ambiente de trabalho. Segundo
Chiavenato (2004, p. 419), “a QVT representa um intenso movimento em direc&o ao
profundo respeito pelo bem-estar das pessoas do ponto de vista biolégico, psicolégico
e social’.

E amplamente reconhecido que ambientes de trabalho desempenham um
papel fundamental na qualidade de vida dos seus colaboradores, uma vez que 0s
funcionarios dedicam longas horas ao trabalho em prol do servigo. Como citam
Dessen e Paz (2010, p. 549), “considerando que uma parcela significativa da vida do
individuo € passada no ambiente de trabalho, torna-se essencial que ele se sinta bem
em relagao a este”. Essas horas dispendidas no ambiente de trabalho, muitas vezes,
acabam por ser negligenciadas em relagdo a vida pessoal. Nesse contexto, cabem as
Instituicdes/Orgdos priorizar o bem-estar de seus colaboradores, tanto por sua
responsabilidade social em relacao a forga de trabalho, quanto pelo impacto positivo
no comprometimento dos funcionarios.

Ao investir em programas de qualidade de vida, cria-se um ambiente de
trabalho mais saudavel, o que é crucial para diminuir a incidéncia de doencas
decorrentes do trabalho, ansiedade, estresse e absenteismo, que ¢é falta de
pontualidade e assiduidade no cumprimento de um dever ou obrigacéo por parte dos
trabalhadores.

Conforme Fernandes (1996, p. 38):

E facilmente constatado que mais e mais os trabalhadores se queixam
de uma maior rotina de trabalho, de uma subutilizagdo de suas
potencialidades e talentos, e de condi¢cdes de trabalho inadequadas.
Estes problemas ligados a insatisfagao no trabalho tém consequéncias
que geram um aumento do absenteismo, uma diminuicdo do
rendimento, uma rotatividade de mao-de-obra mais elevada,
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reclamagdes e greves mais numerosas, tendo um efeito marcante
sobre a saude mental e fisica dos trabalhadores, e, em decorréncia,
na rentabilidade empresarial.

Aliada a todas essas transformacgdes vividas ao longo dos anos, em 2019 o
cenario mundial ainda foi impactado pelo episddio da pandemia de Covid-19. Sem
oferecer flexibilidade geografica aos colaboradores, o modelo tradicional de trabalho
revelou sua fragilidade. A urgéncia da necessidade de distanciamento social impds
uma adaptacao rapida, levando muitas organizag¢des a adotarem o teletrabalho como
forma emergencial, o que, por sua vez, evidenciou as vantagens e desafios dessa
nova forma de trabalho.

Com a propagacéao do virus, a necessidade de inovagao se tornou evidente.
Esse cenario transformador ndo apenas alterou a dinamica profissional, mas também
impulsionou uma reavaliagao das praticas de gestdo e produtividade, com impactos
duradouros na forma como o trabalho é organizado e realizado. Hoje, o ano de 2019
carrega um novo significado, carrega um peso de mudanga cultural muito grande.

Desde o término da Segunda Guerra Mundial, nenhum outro evento histoérico
provocou efeitos globais tao significativos quanto a pandemia de Covid-19 (Schwab,
2020). Acontecimentos como esses estdo intrinsecamente ligados ao avancgo
tecnoldgico e as novas maneiras de compreender e interpretar o mundo ao nosso
redor.

Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009), a crescente necessidade de
programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organiza¢des esta
relacionada as intensas transformacées no mundo do trabalho, impulsionadas por
inovagdes tecnoldgicas e mudangas nos processos produtivos. Esse cenario
corrobora com a emergéncia do teletrabalho como uma dessas inovagdes, apoiada
no avango da tecnologia da informacado, e que vem alterando significativamente a
forma como os trabalhadores vivenciam sua rotina profissional e percebem sua
qualidade de vida.

Aliados a evolugdo tecnoldgica, existiram também os ganhos no que diz
respeito a qualidade de vida dos profissionais, que, segundo Melo (2011), diante da
incorporagao de novas tecnologias e da expansao do teletrabalho, o autor aponta que
individuos e organizacdes sao levados a redefinir estratégias, papéis e praticas
culturais, exigindo novos alinhamentos e formas de equilibrio dentro das instituicdes.
Esse movimento, ao ajustar as dinAmicas organizacionais, tende também a favorecer

melhorias na qualidade de vida dos trabalhadores.
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No que diz respeito ao ganho de qualidade de vida, autores como Baccilli e
Cruz (2021) apontam que as flexibilidades de tempo e espago possibilitadas pelo
teletrabalho contribuem para melhorias na qualidade de vida, favorecendo também as
relagdes familiares e ampliando a autonomia dos trabalhadores para dedicar tempo a
atividades pessoais, além das demandas profissionais.

Diante do novo paradigma tecnolégico caracteristico da era da informacao,
também conhecida como nova economia, capitalismo cognitivo, sociedade em rede
ou sociedade informacional, € essencial analisar as novas formas de trabalhar que
surgem nesse contexto (Rosenfield; Alves, 2011).

Neste cenario, observa-se que uma nova abordagem de trabalho, que permite
que as atividades sejam realizadas sem a presenga fisica do colaborador, se torna
atrativa. Trata-se do teletrabalho, que no contexto da UFPE foi possibilitado pela
implantacdo do Programa de Gestao de Desempenho (PGD).

O PGD contempla duas modalidades de trabalho: o presencial e o teletrabalho
— sendo este realizado de forma integralmente remota ou hibrida (parte presencial,
parte remota, de forma concomitante). Funcionando desta forma, o programa foi
estruturado com o intuito de alcancgar objetivos claros presentes em sua legislagao,
visando promover uma série de beneficios significativos para os servidores e
comunidade.

Entre os principais objetivos, destaca-se a busca pela melhoria da qualidade
de vida dos participantes, corroborada com a publicacdo da Instrucdo Normativa
Conjunta Seges-SGPRT/MGI n° 24, de 28 de julho de 2023, "sédo objetivos do PGD:
IX - contribuir para a saude e a qualidade de vida no trabalho dos participantes" (Brasil,
2023) e da Portaria Normativa n® 12, de 01 de setembro de 2023, Gabinete do Reitor
- UFPE, “Art. 40 O PGD-UFPE tem por objetivos: VIII - contribuir para a saude e a
qualidade de vida do participante no trabalho” (Universidade Federal de Pernambuco,
2023).

A implementagao desse programa nao so beneficia os participantes de forma
direta, mas também estimula um desenvolvimento mais equilibrado e sustentavel para
a comunidade como um todo. Ao permitir que os servidores trabalhem remotamente,
como beneficio para a sociedade, pode-se citar, por exemplo, a redugcdo da
necessidade de deslocamentos com veiculos, 0 que minimiza a emissao de gases
poluentes, melhorando a qualidade do ar nas areas urbanas, e impacta positivamente

na mobilidade urbana mediante a redugao de viagens do trajeto casa/trabalho/casa.
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Como citam Matshuima, Zioni e Paiva Junior (2019, p.1), “permitindo que atividades
sejam realizadas remotamente e com potencial de redugdo dos fluxos diarios,
auxiliando na melhoria da fluidez no transito e redugcdo da emissao de poluentes”.

O teletrabalho traz beneficios também para a sociedade, ao contribuir para a
melhoria da mobilidade urbana e diminuir o fluxo de veiculos nas areas urbanas
(Batista; Girardi, 2020). Pode-se citar, ainda, como contribuigdo, a diminuigdo da
sobrecarga dos sistemas de transporte (Oliveira; Pellicciooni, 2022). Segundo
Pastore, “o teletrabalho, servido pelo computador, evitara o transito, a poluicdo e o
estresse da cidade grande. O que deve melhorar a qualidade de vida do profissional
e a produtividade da empresa” (Pastore, 1996 apud Chiavenato, 2004, p. 99). Dessa
forma, a adocdo do teletrabalho ndo s6 atende as necessidades individuais, mas
também impulsiona um impacto positivo e duradouro para todos.

Ainda, o tema é considerado atual e em expansao, sendo esse novo modelo
de trabalho uma tendéncia. Espera-se que este trabalho possibilite discussbes e
aplicacdo em outras universidades, instituicbes e 6rgaos federais, caso ainda nao
tenham realizado sua implantacao.

Por se tratar de um tema relativamente novo, ainda que ja existam pesquisas
que abordem o teletrabalho no servigo publico e seus impactos na qualidade de vida
dos servidores, o tema ainda é pouco explorado, especialmente no contexto das
universidades federais. Até o momento, a analise bibliografica realizada neste estudo
nao identificou pesquisas que abordem especificamente a experiéncia do teletrabalho
na UFPE ocorrida em 2024, especialmente no contexto das Proé-Reitoria de
Planejamento Orgcamentario e Finangas (Proplan) e Pré-Reitoria de Administragao
(Proad) — antiga Pro-Reitoria de Gestdao Administrativa (Progest), cuja mudanga de
nomenclatura ocorreu durante o ano de 2024 com a publicagao da Portaria Normativa
n° 4, de 29 de abril de 2024. Desse modo, faz-se necessario um estudo mais
aprofundado de como os servidores técnico-administrativos estdo percebendo a
experiéncia com o teletrabalho hibrido, sobretudo quanto a qualidade de vida.

A falta de evidéncias empiricas sobre este tema cria uma lacuna significativa
no entendimento dos efeitos reais dessa iniciativa, tanto em termos de suas potenciais
vantagens quanto de seus desafios e impactos negativos. Corroborando com essa
perspectiva, Leite, Lemos e Schneider (2019, p. 13) afirmam: “Percebe-se que ainda
ha poucos estudos especificos no servigo publico, sendo de grande importancia a

construcdo teorica para esse tipo de organizagao”, e Guerra et al. (2020) destacam
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que o tema do teletrabalho € complexo, envolvendo diversas variaveis e questdes que
demandam analise cuidadosa, sendo recomendada a ampliagao dos estudos sobre o
assunto, especialmente no contexto da administragao publica.

O PGD foi implantado na UFPE em janeiro de 2024, tendo a Proplan e a Proad
como 0s primeiros setores contemplados e que n&o participaram do projeto piloto.
Justamente por isso a pesquisa se restringiria a eles e a modalidade examinada no
presente estudo é o teletrabalho hibrido.

Espera-se que este estudo possa contribuir para a compreensdo da
percepcao dos servidores em relagdo a qualidade de vida enquanto realizam o
teletrabalho. Além disso, caso desafios e problemas sejam identificados ao longo do
processo, sera possivel oferecer sugestdes para melhorias e solugdes.

Diante disso, buscou-se responder a seguinte pergunta de pesquisa: Qual a
percepcao dos servidores técnico-administrativos da Proplan e da Proad/UFPE

acerca da qualidade de vida no contexto do teletrabalho hibrido em 2024?

1.2 OBJETIVOS

Para esta pesquisa foram elencados os objetivos, geral e especificos,

descritos a sequir.

1.2.1 Geral

Analisar a percepgao dos servidores técnico-administrativos das Pré-Reitorias
Proplan e Proad da UFPE acerca da qualidade de vida no contexto do teletrabalho
hibrido em 2024.

1.2.2 Especificos

= Caracterizar o perfil sociodemografico e profissional de uma amostra dos
servidores técnico-administrativos participantes da pesquisa;
= |dentificar as principais vantagens e desvantagens atribuidas ao teletrabalho

hibrido pelos servidores;
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= Compreender as experiéncias dos servidores técnico-administrativos da
Proplan e Proad/UFPE com o teletrabalho hibrido, mediante a analise das

entrevistas estruturadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como propdsito promover um aprofundamento na
compreensao dos conceitos que sustentam esta pesquisa. Com base em um
levantamento de documentos, artigos académicos e produgdes cientificas relevantes,
esta secdo do trabalho dedica-se a apresentar a revisdo de literatura realizada,
reunindo e discutindo os principais referenciais tedricos e constructos que
fundamentam a investigagao proposta.

O referencial tedrico desta pesquisa esta organizado de maneira a conduzir o
leitor do contexto mais geral para o especifico. A primeira se¢gao possui carater
introdutdrio, apresentando a modernizagdo ocorrida no servigo publico,
contextualizando conceitos e momentos relevantes que marcaram a evolugdo da
gestao publica na historia do pais. Nesse percurso, foram destacados a introducéo de
ferramentas tecnoldgicas, os avancgos digitais, evidenciando como tais mudancgas
contribuiram para o amadurecimento das praticas de governanga e para a
implementagdo de modelos inovadores de trabalho no ambito do servigo publico,
como, por exemplo, o citado Programa de Gestdao e Desempenho (PGD), na esfera
federal e no ambito da UFPE.

Seguidamente, foram apresentadas as duas grandes secgdes, que sao
subdivididas ao longo do trabalho, a saber: a primeira grande secédo € sobre
Teletrabalho, apresentando-o e contextualizando-o a partir da evolucdo dos modelos
de Estado e dos avangos tecnoldgicos que possibilitaram a utilizagdo intensiva da
tecnologia no desempenho das atividades laborais. Junto a isso sao abordados os
conceitos e citadas as principais vantagens e desvantagens associadas a esta nova
forma de trabalho, estabelecendo uma conex&o direta com o tema seguinte, que
aborda os impactos do teletrabalho na qualidade de vida dos trabalhadores.

A segunda grande secao deste estudo dedica-se ao tema Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), evidenciando sua importancia para os colaboradores. Ainda
considerando a inexisténcia de um conceito universalmente estabelecido sobre o
tema, ao longo do capitulo, sdo apresentadas as definicbes de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) propostas por seus principais autores, a evolugdo da qualidade de
vida, modelos mais conhecidos e quais 0s aspectos mais relevantes que sao levados
em consideracao para cada um. Além disso, foram discutidos e entrelagados os dois

grandes assuntos - Teletrabalho e Qualidade de vida - demonstrando o impacto
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positivo que a modalidade de trabalho pode ter na qualidade de vida dos servidores
publicos.

Neste estudo, o tema €& abordado com foco especial nos profissionais em
regime de teletrabalho hibrido, analisando como essa modalidade influencia as
percepgdes de qualidade de vida percebida pelos servidores.

A inclusdo do tema QVT, juntamente com a analise do teletrabalho, cumpre
um proposito estratégico nesta pesquisa: compreender de forma integrada os
componentes dessa modalidade de trabalho e avaliar seus efeitos sobre a qualidade
de vida dos profissionais envolvidos. Ao estabelecer essa conexao, o estudo busca
ampliar a compreensao sobre os desafios e beneficios do teletrabalho, fornecendo
subsidios para a formulagcdo de politicas e praticas de gestdo que favoregam

ambientes laborais mais saudaveis e produtivos.

2.1 MODERNIZACAO NO SERVICO PUBLICO

Ao longo dos anos a Administragdo passou por uma profunda reformulagao,
transitando de um modelo patrimonialista, que tinha como caracteristica a
manipulacdo do Estado em prol de beneficios particulares, para um modelo mais
recente de governancga publica, que prioriza atributos como a eficiéncia na gestao dos
recursos publicos, transparéncia e participacdo da sociedade.

Existem diversos modelos de Estado abordados na literatura, cada um
refletindo diferentes contextos politicos, sociais, econdmicos e histéricos. Buscando
esclarecer melhor os modelos da administracdo publica, na Figura 1 a seguir se
apresentam alguns desses modelos em ordem cronoldgica, o que possibilita uma

melhor compreensao a respeito da evolugao desse conceito ao longo do tempo.
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Figura 1- Modelos de Estado

Enfatiza a racionalidade, a
impessoalidade e a organizagdo
hierarguica na administragdo pablica.
WEBER, Max (2000)

BUROCRATICO

PTTTIRTY o TR TTT T PR P TP RRRITY o P T T P PP TR o TR TP TP PP T P PP

PATRIMONIALISMO GERENCIAL/ NOVA
Caracteriza-se pela confusao entre o GESTAO PUBLICA
patrimonio privado e pablico. WEBER, Esta baseada em uma concepgdo de
Max (2000) Estado e de sociedade democratica
pluralo pablica. Bresser, Luiz (1993,
p- 10)

Fonte: Elaborada pela autora (2025), com base em Weber (2000) e Bresser (1998)

Essa abordagem ndo s6 destaca as caracteristicas distintivas de cada um,
como também ilustra como as mudangas nas estruturas de poder e nas relagdes
sociais influenciaram o desenvolvimento dos Estados ao longo da histéria.

A base tedrica que sustenta o esquema conceitual de como o Patrimonialismo
funcionava estava diretamente vinculado a “dominacéo tradicional”, conforme exposto
por Weber (1995) em Economia e sociedade: fundamentos da sociologia
compreensiva. Nessa teoria, ele estuda como as ordens de uma determinada
autoridade s&o consideradas legitimas e como fazer para que naturalmente as
pessoas obedecem, tentando entender como essa dominacéo acontece nas relacdes
sociais e o porqué de em alguns casos ela se manter ao longo do tempo.
Simplificando, investigou-se o que faz com que as pessoas aceitem e sigam ordens
estabelecidas por lideres. Segundo Weber (1995, p.148):

Denominamos uma dominagao tradicional quando sua legitimidade
repousa na crenca na santidade de ordens e poderes senhoriais
tradicionais (“existentes desde sempre”). Determina-se o senhor (ou
os varios senhores) em virtude de regras tradicionais. A ele se
obedece em virtude da dignidade pessoal que |he atribui a tradi¢ao.

O patrimonialismo é um conceito que se refere a um sistema de administracao
publica em que as instituicbes estatais sao tratadas como propriedade privada por
aqueles que assumem cargos de poder, sendo os interesses préoprios muitas vezes
sobrepostos a necessidade publica, resultando em agdes prejudiciais para a
sociedade, sendo caracterizado por uma administracdo que se confunde com os

interesses pessoais dos governantes (Weber, 2000).
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Os modelos que surgem ao longo do tempo representam tentativas de
compreender a realidade, apresentando-se como reflexos da propria evolugdo da
sociedade. Cada novo paradigma emerge como uma resposta ao anterior, muitas
vezes se posicionando como o oposto, desafiando seus conceitos e ideias. Essa
relacdo de contrastes é fundamental para o avanco do conhecimento, pois a cada
mudancga, novas perspectivas sdo apresentadas e questdes sao levantadas.

E nesse momento de mudancas e controvérsias que o modelo burocratico
ganha forcas e se instala no territério. Segundo Holanda (1969), no modelo
patrimonialista ndo era facil, para aqueles que possuiam posi¢cdes publicas, ter uma
clara distincdo entre as esferas publica e privada. Essa caracteristica diferencia o
funcionario patrimonial daquele inserido no modelo burocratico, no qual se consolida
a nocao de separacgao entre o que € publico e o que € privado.

Por fim, neste estudo abordaremos o modelo gerencial, que tem seus
primordios desde 1936, com a criagcdo do Departamento Administrativo do Servigo
Publico (Dasp).

Quando uma organizagao publica muda progressivamente suas praticas de
gestdo, acontece a reforma na administracdo publica (Sechchi, 2009). O modelo
gerencial surgiu como o oposto dos dois modelos anteriores, o patrimonial e o
burocratico. Nao se valia de favoritismo e clientelismos, visto que a prépria sociedade
ja demonstrava uma crescente maturidade em relagao as praticas de governanga dos
lideres, e ndo possuia a complexidade e os entraves da burocracia que antes eram
necessarios.

Ja a administracdo publica gerencial, sem ser ingénua, parte do
pressuposto de que ja chegamos num nivel cultural e politico em que
0 patrimonialismo estd condenado, em que o burocratismo esta
excluido, porque é ineficiente, e em que €& possivel desenvolver
estratégias administrativas baseadas na ampla delegagcdo de
autoridade e na cobranga a posteriori de resultados (Pereira, 1998, p.
10).

Nesse contexto, o Estado brasileiro buscou realizar modernizagbes com o
intuito de cumprir os principios administrativos. Desta forma, varias Instituicoes
Publicas adotaram sistemas gerenciais que utilizam processos eletronicos, agilizando
a execucgao das tarefas e reduzindo os gastos administrativos.

E necessario transformar as estruturas hierarquizadas e burocraticas em

instituicbes mais flexiveis, empreendendo e adaptando-se as novas exigéncias,
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inovando e utilizando como ferramenta as tecnologias gerenciais mais complexas
(Pantoja, 2017).

Atrelada a essas moderniza¢gdes advindas da evolugdo dos modelos de
estado, observa-se, especialmente nas ultimas décadas, uma transformacao digital
bastante significativa. Ela tem se tornado uma forga motriz na evolugdo das
sociedades contemporaneas, estando presente nas recentes experiéncias de reforma
administrativa, impactando na progresséo tanto do setor privado, quanto do publico.
“A partir da ultima metade do século XX, tal panorama sofreu transformacado mais
significativa: com o advento da globalizagao, impulsionada pelo desenvolvimento da
automacao, informatica, robdtica e cibernética” (Oliveira, 2019, p. 1).

A introducdo de ferramentas informatizadas € um dos fatores que facilitam o
trabalho, permitindo a gestdo mais eficiente do tempo e o melhor desempenho dos
colaboradores (Ferreira, 2011). Descentralizagao de atividades com a reestruturagao
de processos, automacgao e otimizacao dos servigos, ampliagao da eficiéncia e maior
atencao ao usuario do servico, que aqui seria o cidadao, todas essas questdes estao
profundamente interligadas as novas oportunidades oferecidas pelo aperfeicoamento
das tecnologias da informagao decorrentes da revolugao digital.

Conceitos como “tecnologias da informagao”, “Maturidade governo
eletrénico”, “Conectividade”, “Internet Industria 4.0”, “Simbiose homem-computador”
se tornaram reais e estdo transformando a maneira como vivemos, trabalhamos e
interagimos, redefinindo o presente/futuro da sociedade, promovendo um
desenvolvimento mais agil, inclusivo e sustentavel, teorias essas que se entrelagcam,
possibilitando a criacdo de novas oportunidades para inovagdo e desenvolvimento
social.

Um aspecto fundamental dessa transformacgao ja citada é a simbiose entre
homem e computador, conceito explorado por J.C.R. Licklider em 1960, que
vislumbrou um futuro em que os seres humanos e as maquinas trabalhariam em
conjunto de maneira harmoniosa. Ele afirmou que o desenvolvimento da simbiose
entre humanos e computadores representa um avancgo ja esperado, envolvendo um
acoplamento muito préximo entre os membros humanos e eletrénicos da parceria. Os
principais propositos dessa relagao seriam: permitir que os computadores facilitassem
a solucdo de problemas formulados e fomentar uma cooperacdo dindmica entre

humanos e maquinas, em que ambos possam trabalhar juntos na tomada de decisdes
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e no gerenciamento de cenarios complexos, sem estarem limitados a diretrizes
preestabelecidas (Licklider, 1960).

Menezes, Socoloski e Maia (2022) destacam que o avan¢o e a modernizagao
dos meios de comunicagdo sao elementos centrais para o progresso e a
transformacao da sociedade contemporanea.

De forma resumida, o atual cenario revela uma ruptura com modelos
tradicionais, marcando a transi¢ado para uma légica mais flexivel, dinamica e orientada
pela inovacdo. Nesse movimento de transformacgdes, o Estado vem alcangando essa
maturidade tecnologica que representa um passo fundamental rumo a uma
administracao publica mais moderna, que utiliza desta tecnologia para atender melhor
aos seus cidadaos e enfrentar os desafios.

E justamente nesse contexto de modernizagdo administrativa e avanco
tecnolégico que emergem politicas como o Programa de Gestdo e Desempenho
(PGD), que materializam essa transformacgéao ao incorporar principios de flexibilidade,
eficiéncia, monitoramento de resultados e uso intensivo de recursos digitais como

parte estruturante do cotidiano do servigo publico.

2.1.1 Programa de Gestao e Desempenho (PGD)

O Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) surge como uma ferramenta
estratégica, alinhada as transformagdes e inovagdes promovidas e vivenciadas pelo
Brasil, especialmente nos ultimos anos, com o advento da pandemia da Covid-19.
Tendo como prerrogativa focar na melhoria continua da eficiéncia e da efetividade dos
servigos publicos, ao integrar a tecnologia de forma mais profunda na gestao publica,
o PGD potencializa as capacidades do governo eletrbnico, permitindo que a
administracao publica ndo apenas se modernize, mas também ofereca respostas mais
rapidas e adequadas as necessidades da populagdo, elevando os padrbes de
transparéncia e responsabilidade na gestdo publica, representando um avango
significativo na utilizagao de tecnologias no ambiente de trabalho.

Aliada a maturidade de governo em relagcéo a tecnologia, em um contexto de
modernizacdo da gestdo publica, e com toda essa mudanga cultural ocorrida nos
ultimos anos, no que diz respeito a nova forma de realizar o trabalho, foi publicada a
Instrucdo Normativa n°® 65/2020, em 30 de julho de 2020, do Ministério da Economia.

Esta instrucdo estabeleceu as orientagdes, critérios e os procedimentos gerais a
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respeito da regulacao e implementacao do PGD para érgéos e entidades integrantes
do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal (Sipec).

O Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) configura-se como um
instrumento de gestédo voltado a organizagdo, acompanhamento e mensuragao das
atividades desenvolvidas por seus participantes, com énfase na entrega de resultados
e na qualidade dos servigos ofertados a sociedade (Brasil, 2022).

O PGD foi adotado como um instrumento de transformagéo, trazendo
mudangas relevantes na forma como as atividades s&o realizadas e monitoradas,
permitindo uma gestdo mais eficiente e personalizada dos servidores, alinhando os
objetivos individuais as metas institucionais.

O guia pratico para implementagéo e execugdo do PGD na administragcéo
Publica Federal trouxe a seguinte questao:

O Programa de Gestdao e Desempenho (PGD) é um indutor de
melhoria do desempenho institucional no servigo publico, com foco na
vinculagdo entre o trabalho dos participantes, as entregas das
unidades e as estratégias organizacionais. E um instrumento de
gestdo que muda a légica do servigo publico ao permitir a troca da
folha de ponto pelo foco nas entregas das unidades e nas estratégias
organizacionais (Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servigos
Publicos, 2024, p. 2).

Conforme orientagdes do Ministério da Gestao e da Inovagao em Servicos
Publicos (2024), em relagdo a quem seria classificavel para adesdo ao programa, o
PGD permitiu a participagao de praticamente todos os servidores publicos (ocupantes
de cargo efetivo, cargos em comissdo, empregados publicos em exercicio na
administracao publica federal direta, autarquica e fundacional, contratados por tempo
determinado e estagiarios), exceto os casos excluidos que sdo os militares das Forgas
Armadas, devido a vedagao expressa por meio do Decreto N° 11.072, de 17 de maio
de 2022.

Quanto aos Orgdos/Entidades, qualquer Instituicdo que pertenca ao Sistema
de Pessoal Civil da Administragdo Federal (Sipec) e ao Sistema de Organizagao e
Inovacao Institucional do Governo Federal (Siorg) podera aplicar o Programa. Desta
forma, na Administragdo Direta estdo incluidos a Presidéncia da Republica e os
Ministérios; ao passo que na Administracdo Indireta, encontram-se as Autarquias e
Fundacgdes (Ministério da Gestao e da Inovagdo em Servigos Publicos, 2024).

Sendo um dos pontos de destaque da Instrucéo a possibilidade em realizar o
teletrabalho, que, conforme Instrucdo Normativa n° 65/2020, Art 3°:
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VIl - teletrabalho: modalidade de trabalho em que o cumprimento da
jornada regular pelo participante pode ser realizado fora das
dependéncias fisicas do 6rgdo, em regime de execug¢ao parcial ou
integral, de forma remota e com a utilizacdo de recursos tecnolégicos,
para a execug¢ao de atividades que sejam passiveis de controle e que
possuam metas, prazos e entregas previamente definidos e, ainda,
que nao configurem trabalho externo, dispensado do controle de
frequéncia, nos termos desta Instru¢ao Normativa (Brasil, 2020, n.p.).

Existe a possibilidade de o Programa ser realizado na modalidade integral ou
parcial. A integral refere-se a forma em que o participante realiza a totalidade de sua
atividade laboral de forma remota, dispensado do ponto eletrdnico; e parcial, quando
o participante realiza o seu servigo de forma hibrida, parte presencial, parte remota, e
s0 estaria dispensado do ponto nos dias de teletrabalho, conforme texto da Instrucéo
Normativa n°® 65/2020, Art 3° (Brasil, 2020, n.p.):

VIII - regime de execucédo parcial: quando a forma de teletrabalho a
que estd submetido o participante restringe-se a um cronograma
especifico, dispensado do controle de frequéncia exclusivamente nos
dias em que a atividade laboral seja executada remotamente, nos
termos desta Instru¢do Normativa;

IX - regime de execugéo integral: quando a forma de teletrabalho a
que esta submetido o participante compreende a totalidade da sua
jornada de trabalho, dispensado do controle de frequéncia, nos termos
desta Instrucido Normativa.

Essa flexibilidade laboral praticada pelos servidores foi o que garantiu ao
servigo publico sua continuidade em meio a crise da pandemia do Covid-19. Com o
teletrabalho, os Orgéos Publicos Federais puderam demonstrar sua capacidade de
resiliéncia e adaptagao as adversidades impostas. No entanto, com o passar do tempo
e a queda gradual dos casos de Covid, o trabalho presencial foi se restabelecendo.
No entanto, houve certa presséo dos servidores junto aos gestores no que diz respeito
a permanéncia do teletrabalho. Orgéos que estavam funcionando em trabalho remoto
desde marco de 2020, com o arrefecimento da pandemia, foram convocados a
retornarem ao trabalho presencial. Neste momento, coube aos gestores tomarem

medidas com foco na ampliagdo para a adesao ao PGD de forma permanente.
2.1.1.1 Histdrico de normativos do PGD — esfera federal
Apesar da regulamentagao do teletrabalho, que para os celetistas ocorreu

com a reforma trabalhista de 2017 imposta pela lei 13.467, sua aceitacdo e

implementagao ainda eram limitadas, refletindo baixa ades&o a esse modelo, que era
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visto mais como uma alternativa pontual para casos especificos do que como uma
pratica estratégica e integrada as organizagoes.

Essa restricdo também se manifestava no ambito da Administragdo Publica
Federal, na qual, apesar da existéncia de uma base normativa que possibilitava sua
adocéao ha décadas, sua aplicagao em larga escala ainda ndo havia se concretizado.
Nesse contexto, o Programa de Gestao, previsto pelo Decreto n® 1.590/95, de 15 de
agosto de 1995, surge como um exemplo dessa base normativa que ja oferecia
condigbes para a implementagdo do teletrabalho. Contudo, mesmo com essa
regulamentagcédo, o modelo permaneceu subutilizado e distante da cultura
organizacional predominante nos 6rgaos publicos, evidenciando a necessidade de
mudancas estruturais e culturais para sua ampla aceitacio.

Como dito anteriormente, é importante ressaltar que, no ambito da
Administracdo Publica Federal, o Programa de Gestao foi um modelo previsto pelo
Decreto n° 1.590/95, de 15 de agosto de 1995. Essa normativa previu a possibilidade
do funcionamento do servigo sem a necessidade de controle de ponto, incluindo a
adocao de métodos de trabalho voltados para a eficiéncia. Conforme Art 6° do Decreto
n° 1.590/95:

§ 6° Em situagbes especiais em que os resultados possam ser
efetivamente mensuraveis, o Ministro de Estado podera autorizar a
unidade administrativa a realizar programa de gestio, cujo teor e
acompanhamento trimestral deverao ser publicado no Diario Oficial da
Uniao, ficando os servidores envolvidos dispensados do controle de
assiduidade (Brasil, 1995, n.p.).

Esse dispositivo introduziu a ideia de que os resultados e a produtividade
poderiam ser avaliados independentemente da presenca fisica do servidor, com a
possibilidade de dispensa do registro de ponto, caso os resultados fossem
efetivamente mensuraveis e desde que as metas fossem cumpridas. Ao buscar
modernizar a gestao publica e permitir mais flexibilidade nas relagdes de trabalho,
este decreto se tornou um marco bastante importante.

Este Decreto serviu, inclusive, como base para que algumas Instituicdes, na
tentativa de promover formas alternadas de trabalho, com vistas a aumentar
desempenho e produtividade, formalizassem o Programa de Gestdao e Desempenho.
Em trabalho desenvolvido pelo Instituo de Pesquisa Econémica Aplicada (Ipea),
publicado em 2016, foram apresentadas algumas experiéncias de Orgdos Federais

que ja haviam aplicado esta modalidade de trabalho.
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Nilo (2016) destaca que diversos 6rgaos da administracdo publica federal ja
haviam iniciado experiéncias com o teletrabalho, abrangendo desde instituicoes de
controle e fiscalizagdo, como a antiga Controladoria-Geral da Unido e o Tribunal de
Contas da Unido, até entidades de processamento de dados, 6rgéos legislativos e
empresas publicas, a exemplo do Servico Federal de Processamento de Dados
(Serpro), da Camara dos Deputados, da Receita Federal, do Tribunal Superior do
Trabalho (TST), do Banco do Brasil e da Cobra Tecnologia.

No entanto, o modelo ndo havia sido amplamente difundido e incorporado a
cultura organizacional da maioria dos 6rgaos publicos, sendo aplicado de forma
restrita e sem agdes estruturadas para promové-lo. Foi apenas diante da necessidade
imposta pela pandemia de 2020, em meio a necessidade de continuidade do trabalho,
que o Brasil reforcou a ideia de normatizar e ampliar o teletrabalho por meio do PGD,
passando a ser reconhecido como uma solugao viavel e estratégica, desencadeando
sua implementagdo em larga escala e evidenciando tanto desafios quanto
oportunidades para a modernizagao da gestdo publica, ndo sendo utilizado apenas
como uma medida emergencial, mas como uma pratica viavel e benéfica a longo
prazo.

Abaixo se apresenta uma linha do tempo para visualizar a evolugao dos
normativos relacionados ao teletrabalho e a gestdo de desempenho no ambito do

servigo publico emitidos pelo governo federal.

v 2020
= 30 de julho: Instrugcdo Normativa SGP-SEGES/ME n° 65 — Estabelece
orientagdes, critérios e procedimentos gerais relativos a implementagao
de Programa de Gestéo.
v 2022
=17 de maio: Decreto n® 11.072/2022 - Dispbe sobre o Programa de
Gestdo e Desempenho - PGD da administragao publica federal direta,
autarquica e fundacional.
= 13 de dezembro: Instrugcdo Normativa SGP-SEGES/SEDGG/ME n° 89
— Estabelece orientacdes relativas a implementacdo e execugao do

Programa de Gestao e Desempenho - PGD.
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v 2023

» 10 de janeiro: Instrugdo Normativa SGP-SEGES/ME n° 2 — Revogagao
da IN n° 89/2022 e da outras providéncias.

* 12 de abril: Instrucdao Normativa SGP-SEGES/ME n° 14 — Altera a
Instrucdo Normativa SGP-SEGES/ME n° 2, de 10 de janeiro de 2023,
quanto ao prazo para expedi¢cdo de nova regulamentagao.

* 12 de maio: Instrugcao Normativa SGP-SEGES/ME n° 16 — Altera a
Instrucdo Normativa SGPRT/SEGES/ME n° 2, de 10 de janeiro de 2023,
quanto ao prazo para expedi¢cao de nova regulamentacao

+ 13 de junho: Instru¢cao Normativa SGP-SEGES/ME n° 21 — Altera a
Instrucdo Normativa SGP-SEGES/ME n° 2, de 10 de janeiro de 2023,
quanto ao prazo para expedigdo de nova regulamentagéao.

« 28 de julho: Instrugdo Normativa n° 24/2023 — Estabelece orientacdes
a serem observadas pelos 6rgaos e entidades relativas a implementagao
e execucgao do Programa de Gestdo e Desempenho - PGD.

- 21 de dezembro: Instrugdo Normativa n° 52/2023 - Estabelece
orientagdes a serem observadas pelos 6rgaos e entidades integrantes do
SIPEC e do SIORG, relativas as regras de gestao de pessoas no ambito
do PGD.

» Nota Técnica SEI n° 42668/2023/MGI — Consulta sobre a possibilidade
de adesdao ao Programa de Gestdo e Desempenho, com ingresso
imediato na modalidade teletrabalho, no caso de movimentagdo de
servidor entre érgaos.

- Nota Conjunta SEI n° 14/2023/DEPRO/DECAR/SGP-MGI — Consulta
sobre licenga para acompanhamento do cénjuge e adesao ao teletrabalho
no exterior.

« NT n°® 35769/2023/MGI — Orientagdes sobre descumprimento de metas
do Programa de Gestao e suas consequéncias, como compensagao de
metas e desconto remuneratorio.

« NT n° 31339/2023/MGI — Consulta sobre participacao de militares da ativa
no programa de gestao.

« Acordao TCU 020.822/2022-7 — Manifestagdes de 6rgaos de controle

com impacto no programa de gestao de desempenho.
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v 2024
» 16 de julho: Instru¢ao Normativa conjunta SEGES-SGP-SRT/MGI N°
21/2024 - Alteracdes da IN n° 24/2023 — Atualizacdes especificas nas
diretrizes do Programa de Gestdo e Desempenho — PGD.
v 2025
» 21 de janeiro: Instru¢gao Normativa conjunta SEGES/SRT/SGP/MGI N°
20 — Alteragdes da IN n° 24/2023 - Orientacdes relativas a implementagao

e execucgao do Programa de Gestdo e Desempenho - PGD.

Foi com a Instrucdo Normativa (IN) n°® 65, de 30 de julho de 2020, da
Secretaria de Gestdo e Desempenho de Pessoal (SGP) do extinto Ministério da
Economia (ME), que o programa comegou a ser implementado de forma abrangente.
Esta Instrugdo Normativa foi resultado de esforgos continuos, ao longo de décadas,
pois, embora a flexibilidade no trabalho ja tivesse sido abordada anteriormente, com
normativas como o Decreto n° 1.590/95, que introduziu conceitos de eficiéncia e
avaliacdo de desempenho, a regulamentacdo do teletrabalho de forma mais
sistematica e abrangente sé ocorreu no ano de 2020.

A IN n° 65 ndo apenas estabeleceu procedimentos claros, mas também
enfatizou a importancia da gestdo de desempenho, promovendo a cultura de
resultados e a valorizacdo do servidor. Essa mudancga representou um passo
significativo rumo a modernizagdo da administragdo publica, permitindo maior
flexibilidade e adaptabilidade em um cenario em constante evolugcao. Além de atender
diferentes necessidades e realidades dos servidores, o Programa possibilitou maior
inclusao e diversidade no ambiente de trabalho.

Outro marco legislativo relevante ocorreu com a publicagdo do Decreto n°
11.072/2022, que instituiu o Programa de Gestao e Desempenho (PGD) no ambito da
administracao publica federal direta, autarquica e fundacional.

A normativa também estabeleceu regras especificas para a realizagdo do
teletrabalho. Conforme o Decreto n° 11.072/2022, o teletrabalho somente pode
ocorrer mediante acordo entre o agente publico e a administragdo, por meio de registro
no termo de ciéncia e responsabilidade, podendo ser adotado em regime parcial ou
integral. Sua implementacdo depende da compatibilidade das atividades com a

modalidade e da garantia de que nao havera prejuizo ao servigo publico. Além disso,
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cabe ao proprio agente publico providenciar a infraestrutura fisica e tecnoldgica
necessaria, devendo ainda manter-se disponivel para contato dentro do periodo
definido pela chefia e respeitado o horario de funcionamento do érgao (Brasil, 2022).

Reforga-se a prerrogativa de que, para aderir ao trabalho remoto, é
imprescindivel observar uma série de requisitos especificos, conforme alguns dos
critérios detalhados acima. A implementacao do teletrabalho deve seguir as diretrizes
estabelecidas, garantindo que a modalidade seja viavel. Assim, é necessario que os
servidores atendam a certas condi¢cdes e que haja um planejamento adequado para
assegurar que as atividades sejam realizadas com a mesma qualidade e
produtividade do trabalho presencial. Essas medidas s&o essenciais para promover
uma transi¢ao eficaz para o modelo de teletrabalho, assegurando o cumprimento das
metas e a continuidade dos servigos publicos.

A adocao do teletrabalho requer um planejamento estratégico adequado, que
envolva etapas fundamentais, como a selegcdo criteriosa e a capacitacdo dos
servidores que poderao atuar nessa modalidade. Por isso, ndo basta apenas o
interesse do trabalhador em aderir ao teletrabalho, é essencial que ele atenda aos
critérios estabelecidos pela institui¢ao.

Outro marco legislativo relevante no contexto do PGD foi a publicagdo da
Instrucdo Normativa n® 24, de 28 de julho de 2023. Esta normativa destaca-se como
uma das mais importantes atualmente, pois trata diretamente da implementacao e
execugcdo do Programa de Gestdo e Desempenho, estabelecendo diretrizes
fundamentais para sua operacionalizag¢ao. Por se tratar de uma norma publicada em
um contexto pos-pandémico, ela incorpora o aprendizado acumulado durante a
expansao do teletrabalho, integrando a sua redacgéo elementos que, na pratica, ja
vinham sendo experimentados e aprimorados no servigo publico. Assim, ela nao
apenas normatiza essas experiéncias, como também ajusta o PGD as novas

exigéncias de gestao publica orientada a resultados.
2.1.1.2 Histérico de normativos do PGD — UFPE
No periodo pds-pandémico, assim como aconteceu em todo o mundo, em

empresas privadas e Instituicbes publicas, a UFPE passou por transformacgdes

significativas que refletem uma nova realidade. A instituicdo de ensino superior
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assumiu uma nova abordagem em sua gestdo, focando na implementacdo de
tecnologias digitais que facilitaram a execugao das atividades de forma remota.

A instituicdo do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) surgiu néo
apenas como uma resposta a nova dindmica de trabalho, mas também teve como
objetivo aumentar a eficiéncia e a qualidade dos servigos prestados, promovendo uma
gestao mais agil e transparente.

No site da UFPE estédo elencadas as normas aplicaveis ao PGD no contexto
da Universidade. Estdo expostas oito normas, sendo cinco de amplitude e aplicacéo
federal que ja foram citadas anteriormente no ponto 2.1.2 e mais trés proprias da
UFPE. Séo elas:

» 23 de dezembro de 2021: Resolucado n° 17/2021/CONSAD - Estabelece os
critérios e as condigbes da jornada de trabalho dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacéo da Universidade.

- 01 de setembro de 2023: Portaria Normativa UFPE n° 12 — Institui o
Programa de Gestdo e Desempenho da Universidade Federal de
Pernambuco, e da outras providéncias.

« 31 de julho de 2025: Portaria Normativa UFPE n°® 07 — Autoriza a instituicao
do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) no ambito da Universidade

Federal de Pernambuco.

A primeira normativa da UFPE foi estabelecida ainda durante a pandemia e,
naquela época, o programa nao era conhecido pelo nome que usamos atualmente,
“Programa de gestao e desempenho”. Em vez disso, era referido como "Programa de
gestao". Entao, durante toda a normativa foi utilizada esta nomenclatura. Embora a
nomenclatura tenha mudado e incluido o nome “desempenho”, a finalidade do
programa permanece a mesma.

Com o intuito de garantir a continuidade das atividades e buscando preservar
o isolamento social, em conformidade com as orientacbes da OMS, as atividades ja
estavam sendo realizadas de forma virtual. Essa primeira resolucao teve o papel de
normatizar e formalizar essas praticas.

A segunda normativa da UFPE, a Portaria Normativa UFPE n° 12, estabeleceu
de fato o que hoje é conhecido como o “Programa de Gestdo e Desempenho” no
ambito da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE). A partir dessa portaria, o

programa passou por ajustes e aprimoramentos continuos, tanto em suas fungbes
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quanto nas suas contribuicdes para o funcionamento da universidade. Além disso,
surgiram novas questbes e possibilidades que, inicialmente, ndo haviam sido
abordadas, ampliando o escopo e a eficacia da iniciativa dentro da instituicio.

Nesse contexto, o teletrabalho se torna um tema central, pois, viabilizado por
essas normativas, ele representa uma adaptacdo as novas demandas
organizacionais, além de trazer beneficios como a otimizagao do tempo, a reducao de
custos e a promogao de uma gestdo mais moderna e eficiente, além de possibilitar

melhor qualidade de vida para os servidores.

2.2 TELETRABALHO

Possibilitado pelo PGD, o foco agora recai sobre o teletrabalho, modalidade
esta que vem se consolidando como uma solugao estratégica para a adaptacao das
instituicbes as demandas contemporaneas. O teletrabalho, que ja era um conceito
emergente nas décadas passadas, agora se torna uma realidade palpavel e eficaz,
com impactos significativos tanto para a eficiéncia das instituicbes quanto para o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores. Conceito este que, na
época, parecia uma inovacao futurista, foi ganhando relevancia ao longo das décadas
e se alinhou perfeitamente as normativas do PGD, permitindo que, na atualidade, o
teletrabalho se tornasse uma realidade viavel e eficaz dentro da UFPE e de outras
instituicdes.

Este estudo optou por apresentar os conceitos mais consolidados e
recorrentes, destacando aqueles formulados por autores de referéncia na area. O
propdsito desta abordagem é oferecer uma compreensao clara e fundamentada sobre
0 que seria o teletrabalho, ja articulando essa definicao aos impactos que esse modelo
pode gerar na qualidade de vida dos trabalhadores. Por isso, adotou-se uma lente
tedrica que contempla ndo apenas as caracteristicas operacionais dessa modalidade,
mas também suas implicagdes subjetivas e sociais, permitindo uma analise mais
ampla.

O conceito de teletrabalho encontra suas raizes na década de 1970, quando
o cientista Jack Nilles emergiu como o precursor do conceito de teletrabalho. Em seu
trabalho seminal, Nilles (1974) introduziu a ideia de substituir o trajeto diario dos
colaboradores entre “casa-trabalho-casa” pelo uso estratégico e adequado das

Tecnologias de Informag&o e Comunicacao (TICs) disponiveis.
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As tecnologias disponiveis viabilizaram a realizacdo de atividades fora das
dependéncias da empresa, permitindo que os funcionarios desempenhassem suas
funcbes em qualquer ambiente. Essa pratica ndo so facilitou a flexibilidade no
ambiente de trabalho, mas também reforcou a necessidade de uma gestdo que se
adapte continuamente as transformacgbes e inovagbes no cenario corporativo e
académico.

Conforme Rosenfield e Alves (2011, p. 217), “teletrabalho ndo pode ser
conceituado simplesmente como trabalho a distancia, mas sim como um elemento das
mudangas organizacionais estratégicas que apontam novas formas de trabalho
flexivel sustentadas por TICs”. O avango das tecnologias de informatica e
telecomunicagdes transformou o teletrabalho em uma inovagdo organizacional que
desafia e elimina as limitagdes tradicionais de espago e tempo.

Steil e Barcia (2001) apontam que o teletrabalho se configura como uma
pratica organizacional que oferece flexibilidade tanto quanto ao local quanto ao horario
em que o trabalho é realizado.

O local de trabalho nédo se restringe mais as fronteiras fisicas das
organizagdes, podendo ser acessado e realizado virtualmente de qualquer lugar, o
que implica em ajustes nas praticas administrativas, como a organizagao de tarefas,
a gestao de equipes, as relagdes entre teletrabalhadores e a empresa e a cultura
organizacional (Nohara et al., 2010).

Conforme Filardi et al. (2020), o teletrabalho pode ser compreendido como
qualquer atividade laboral desenvolvida fora das dependéncias fisicas da instituicao,
viabilizada pelo uso de tecnologias da informacdo e comunicagao, seja telefone,
computador, que possibilitam executar tarefas, transmitir dados, como arquivos,
imagens e sons relacionados ao trabalho, e manter o fluxo de informacgdes a partir de
diferentes locais.

Essas passagens destacam a relevancia das tecnologias da informagéo e
comunicagao (TICs) no suporte as atividades realizadas de forma remota. As TICs,
como computadores, celulares e outras ferramentas digitais, possibilitam a execugao
de tarefas a distancia, eliminando a necessidade de presenga fisica no local de
trabalho e garantindo a continuidade e eficiéncia dos servigos.

O conceito de teletrabalho ndo apenas antecipou mudancas nas praticas de
trabalho, que alteraram culturas organizacionais ja solidificadas, como também

fomentou discussdes sobre eficiéncia dos servigos prestados, qualidade de vida dos
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trabalhadores, impactos ambientais decorrentes da redugéao do deslocamento fisico e

tantas outras pautas necessarias.

2.2.1Vantagens e desvantagens do teletrabalho

De acordo com estudos sobre teletrabalho, foram identificados tanto aspectos
positivos, quanto aspectos negativos dessa modalidade de trabalho (Nohara et al.,
2010). Promovendo uma transformacao profunda na dindmica do trabalho tradicional,
a adocao do teletrabalho implica uma série de vantagens e desvantagens que afetam
nao apenas os servidores, mas também as instituicdes e a sociedade como um todo.
Ao permitir e proporcionar maior flexibilidade, essa nova forma de trabalho exige
também adaptagcdes em varios niveis, desde a infraestrutura tecnolégica até a
reducdo do impacto ambiental, possibilitado, por exemplo, pela diminuicdo das
emissdes de carbono devido a menor necessidade de deslocamento diario.

Dessa forma, o teletrabalho ndo apenas influencia e altera o ambiente
individual de cada trabalhador, mas também provoca mudangas necessarias nas
organizagdes, exigindo ajustes estruturais e operacionais, além de gerar implicagdes
sociais e ambientais significativas. Dito isso e considerando esses multiplos efeitos, a
analise de suas vantagens e desvantagens se torna essencial para compreender as
consequéncias do teletrabalho.

A literatura sobre o tema ja apresenta diversos estudos que se dedicam a
identificar as vantagens e desvantagens do teletrabalho. Ao longo deste estudo, serao
apresentadas as principais contribuicdes e autores que abordam essas questdes,
destacando as implicagbes tanto para os servidores quanto para as institui¢cdes e a

sociedade como um todo.

2.2.1.1 Vantagens

Quadro 1 - Vantagens do teletrabalho (continua)
Autor/Autores Para o trabalhador
= Mais tempo para trabalho e o lazer
= O trabalho tende a render mais
Lacombe e Heilborn = Maior acesso as vagas para empregados
(2008) eficientes/dificuldade de locomocgéo
= Fim do desgaste provocado pelas condugbes ou
necessidade de dirigir
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Quadro 1 - Vantagens do teletrabalho (conclusé&o)

Autor/Autores Para o trabalhador

» Redugdo dos gastos com locomogdo, vestimentas e
alimentacéo fora do trabalho

= Maior autonomia e mobilidade

» Menos deslocamentos e redugéo da fadiga

» Possibilidade de compatibilizar o trabalho com a vida
familiar, resultando em melhora da vida familiar

= Escolha pessoal do ambiente de trabalho

= Horario flexivel; mais tempo livre

» Trabalho autbnomo e independente

» Maiores oportunidades de trabalho

= Adaptacao do trabalho a vida e a vida ao trabalho

» Melhor qualidade de vida

» Reducédo do custo com transporte e alimentagao

= Maior seguranca

» Menos exposi¢cao a violéncia e a poluigéo

» Mais privacidade

Nohara, et al. (2010)

Filardi, Castro e Zanini = Maior interagcao com a familia
(2020) = Mais qualidade de vida
= Autonomia profissional
» Motivacgao

» Produtividade e qualidade do trabalho

*» Flexibilidade de horario

» Reducédo no tempo de deslocamento

* Menos estresse com deslocamentos

= Possibilidade de fazer refeicbes em casa

= Maior interagcdo com a familia

» Maior privacidade

= Mais autonomia

= Maior flexibilidade nos horarios

» Melhoria na qualidade de vida no trabalho

» Sensagao de maior seguranga

» Reducéo de custo em vestuario, transporte e alimentagao

Fonte: Elaborado pela autora (2025), com base em Lacombe e Heilborn (2008); Nohara et
al. (2010); Filardi, Castro e Zanini (2020); Arautjo (2020)

Aratijo (2020)

Embora os beneficios proporcionados pelo modelo de teletrabalho tenham
sido amplamente destacados, € importante reconhecer que os impactos positivos
dessa modalidade de trabalho vao além da experiéncia individual. Refor¢ando a ideia
de que os beneficios com o teletrabalho ndo se resumem apenas ao trabalhador em
si, alguns autores trazem os beneficios percebidos para a sociedade de forma mais
ampla, alcangando dimensdes ambientais, urbanas e sociais.

De acordo com Lacombe e Heilborn (2008), essa modalidade contribui para a
diminuicdo no consumo de combustiveis fésseis e para a redugao da poluicéo.

Complementando essa perspectiva, Nohara et al. (2010) apontam que o
teletrabalho promove diversos beneficios coletivos, tais como: redugdo do trafego

viario, redugdo de gastos do Governo com infraestrutura viaria, reducdo de
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combustivel, da poluicdo e das pressdes nos meios de transporte urbano, redugao de
problemas regionais de desemprego, desenvolvimento regional, inclusdo social dos
deficientes fisicos no mercado de trabalho.

Além dos beneficios individuais percebidos pelos servidores e dos impactos
sociais mais amplos ja discutidos, o teletrabalho também apresenta vantagens
significativas para as organizagdes. Segundo Lacombe e Heilborn (2008), entre os
principais beneficios organizacionais estdo a redugéo de gastos com aluguel, limpeza
e conservacao dos escritorios, menor rotatividade de pessoal, fim do periodo de
adaptacao, logo apds a chegada ao trabalho ou pouco antes da saida, reflexos
positivos na produtividade.

Nessa mesma linha, Nohara et al. (2010) ampliam essa analise ao destacar
ganhos, como: redugao de custos indiretos, menores problemas de convivéncia entre
os funcionarios, maior produtividade, remuneragdo por resultados, eliminacdo de
controle de horario, melhora dos prazos de entrega, eliminagdo do absenteismo,
facilidade de expanséao geografica na busca de talentos, possibilidade de crescimento
sem mudancas estruturais, possibilidade de contratacido de mao de obra mais barata
de areas com baixa oferta de emprego, facilidade de expansao geografica.

Filardi, Castro e Zanini (2020) elencam como beneficios: economia de espago
e tempo, reducdo de custos, criagdo de métricas padronizadas, conhecer a real
demanda de trabalho

Essas informagdes revelam que o teletrabalho, quando bem planejado,
executado e monitorado, além dos efeitos positivos que extrapolam o ambiente
organizacional, alcangando também a sociedade em geral, pode também ser uma
solugdo estratégica para as institui¢des publicas, promovendo ndo apenas qualidade
de vida para os servidores, mas também ganhos operacionais relevantes para a
gestao publica contemporanea. Dessa forma, o teletrabalho se consolida como uma
pratica inovadora que beneficia multiplas dimensdes da vida em sociedade, aliando

bem-estar individual, racionalidade administrativa e responsabilidade social.
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2.2.1.2 Desvantagens

Quadro 2 - Desvantagens do teletrabalho

Autor/Autores Para o trabalhador
* Isolamento das pessoas
Lacombe e Heilborn » Dificuldade em parar de trabalhar
(2008) = Falta de local e estrutura apropriados

= Falta de contato pessoal

= Maior insegurancga no trabalho por duas razdes; a falta
de legislacdo especifica no Brasil e a maior
possibilidade de demissdo em fungado da falta de
contato direto com a empresa.

» Falta de ambiente de trabalho coletivo no qual o
trabalhador pode contar com a experiéncia,

Nohara et al. (2010) camaradagem e a ajuda dos pares e supervisores

* Menores chances de promogao e de desenvolvimento
profissional.

» Reducdo da movimentacdo pode  provocar
sedentarismo e refletir negativamente na saude do
teletrabalhador

* Isolamento social e falta do entorno social laboral

* Infraestrutura tecnoldgica

» Ndo adaptacéo ao teletrabalho

» Perda de vinculo com a empresa

» |solamento profissional

Filardi, Castro e Zanini (2020) | = Falta de comunicac&o imediata

* Perda de status

» Receio de ma avaliagdo ndo adaptacao

= Cobrancga dos resultados é maior

= Problemas psicolégicos

= Atividades domésticas sao uma fonte de distracao

= Concentracgao, siléncio e interrupgcoes

= Cobrancga e a carga de trabalho aumentaram

Araujo (2020) » Receio de perder direitos trabalhistas

» Perda de status com o teletrabalho

» Receio de ma avaliagao

= Aumento de custo em agua, luz e internet

Fonte: Elaborado pela autora (2025), com base em Lacombe e Heilborn (2008); Nohara et

al. (2010); Filardi, Castro e Zanini (2020); Araujo (2020)

Apesar dos beneficios amplamente reconhecidos do teletrabalho para os
funcionarios, para a sociedade e para as organizacdes, algumas desvantagens
também sdo apontadas na literatura, especialmente do ponto de vista institucional.
Lacombe e Heilborn (2008) destacam como possiveis desafios a ocorréncia de falhas
de comunicagdo — seja pela auséncia ou pelo excesso de trocas — e o grau de
liberdade.

Nessa mesma linha, Nohara et al. (2010) chamam atengdo para questdes

mais amplas relacionadas a gestdo e a cultura organizacional, como a possibilidade
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de perda de confidencialidade dos dados da empresa, perda de hierarquias na
empresa, conflitos entre os teletrabalhadores e os presenciais, maior dificuldade no
controle de evolugdo do trabalho, maior dificuldade em motivar os teletrabalhadores,
maior dificuldade em absorver e se identificar com a cultura da empresa, e dificuldade
de assegurar a lealdade do teletrabalhador a empresa.

Complementando esse panorama, Filardi, Castro e Zanini (2020)
acrescentam como entraves organizacionais a dificuldade de comunicagao, o controle
do teletrabalhador, diferencas na relacdo entre trabalhador tradicional e
teletrabalhador, a presenga de trabalhadores que ndo se adaptam, dificuldades para
implantar o teletrabalho e o processo de retorno do teletrabalhador ao trabalho
tradicional.

Os pontos aqui elencados reforgam o papel estratégico da gestdo em se
posicionar de forma ativa, reconhecendo a necessidade de um acompanhamento
continuo e de investimentos consistentes em politicas de gestédo de pessoas, a fim de
que a experiéncia com o teletrabalho seja potencializada positivamente, assegurando
a entrega dos resultados esperados e minimizando os riscos e desafios inerentes a

modalidade.

2.3 QUALIDADE DE VIDA DOS TRABALHADORES

2.3.1 Evolucgao da qualidade de vida dos trabalhadores

A progressiva e constante preocupagdo com a qualidade de vida do
trabalhador esta profundamente enraizada em eventos histéricos que ocorreram entre
o final do século XIX e o inicio do século XX, com o advento da Revolugao Industrial,
consequente aumento das jornadas exaustivas em ambientes laborais insalubres e
modelos de producéo taylorista e fordista que surgiram e ganharam notoriedade, que
tinha como pressuposto a prioridade a eficiéncia e a produtividade em detrimento das
condi¢cbes de trabalho. “No modelo taylorista, a principal fonte de agressao a saude
do trabalhador é a prépria organizagao do trabalho” (Merlo; Lapis, 2007, p. 63).

No periodo taylorista/fordista, o trabalhador passou a ser praticamente um
componente da maquina, executando movimentos mecanicos, repetitivos e
padronizados, sem necessidade de recorrer a sua propria mente ou conhecimento

profissional. Funcbes antes desempenhadas por operarios qualificados foram
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substituidas por individuos cuja unica tarefa era repetir agbes pré-determinadas,
garantindo a harmonia e o ritmo da linha de montagem (Fleury; Vargas, 1983).

Toda essa forma de trabalho cansativa, repetitiva e isolada, acarretou
problemas fisicos, mentais e psicoldgicos aos funcionarios. Sdo as chamadas marcas
do trabalho, que se manifestam a partir de mudangas de comportamento no ambiente
fora do trabalho, além de causar sofrimento psicolégico ou até mesmo doencas fisicas
e mentais (Teiger, 1980).

Todas essas questdes, somadas, desencadearam altos niveis de tensio e
angustia entre aqueles que vivenciaram tal realidade. O stress, conforme Albuquerque
e Franca (1997, p. 43), “é, talvez, a melhor medida do estado de bem-estar obtido ou
nao pela pessoa. A qualidade de vida no trabalho é individualizada na pessoa por
meio de suas diferentes manifestagdes de stress”. Assim, observa-se que o desgaste
proveniente dessas condi¢gbes impacta diretamente na percepg¢éo de qualidade de
vida no ambiente laboral, evidenciando a urgéncia de repensar os modos de
organizagéao do trabalho.

De acordo com Dejours (1992, p. 133):

Trabalho repetitivo cria uma insatisfagédo, cujas consequéncias nao se
limitam a um desgosto particular. Ela é de certa forma uma porta de
entrada para a doenga, e uma encruzilhada que se abre para as
descompensacdes mentais ou doengas somaticas, em virtude de
regras que foram, em grande parte, elucidadas.

Esses fatores contribuiram para que os ambientes de trabalho se tornassem
cada vez mais desgastantes, comprometendo a saude e o bem-estar dos operarios,
transformando o trabalho em um fardo pesado.

Em XIX, ndo se podia sequer falar em “saude” nesse contexto — a luta era
pela mera sobrevivéncia. Viver, para o operario, significava resistir a doencga, a
exaustao e a precariedade extrema, numa realidade na qual o bem-estar era um luxo
inexistente. Era preciso que, antes, fosse assegurado o basico, que € a subsisténcia.
(Dejours, 1992).

Essa realidade escancara o abismo existente entre a busca por produtividade
e 0 cuidado com a vida humana nos primérdios da industrializagdo. Como traz Dejours
(1992, p. 14) “viver, para o operario, € nao morrer”.

Porém, como todo modelo, esses também tiveram seu momento de auge e
declinio. Sendo o apice entre os anos de 1920 a 1929, enquanto a derrocada ocorreu

por volta de meados dos anos de 1970.
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Métodos de trabalho anteriormente caracterizados pela rigidez e
especializagdo extrema, tipicos do modelo fordista, em que cada trabalhador
executava uma unica fungédo especifica, passaram a dar lugar a abordagens mais
flexiveis, voltadas para a adaptagdo rapida e eficaz as constantes mudancas e
incertezas do ambiente organizacional (Alves; Soares; Amorim; Cunha, 1997).

Segundo Dejours (1992, p. 13), “A evolugdo das condi¢cdes de vida e de
trabalho e, portanto, de saude dos trabalhadores ndo pode ser dissociada do

desenvolvimento das lutas e das reivindicagdes operarias em geral’.

Exigindo direitos e melhores condi¢des laborais, os movimentos trabalhistas
ganharam forga. Nesse contexto, politicas como o "frente para a saude” emergiram
com o intuito de diminuir os problemas sociais crescentes. E, como comenta Dejours
(1992, p. 13), “a ‘frente pela saude’ s6 progrediu gragas a uma luta perpétua, pois as
melhorias das condicbes de trabalho e de saude foram raramente oferecidas
graciosamente pelos parceiros sociais”.

Iniciativas como essa buscavam oferecer protecdo social e melhorar a
qualidade de vida dos cidad&os, proporcionando maior bem-estar ao trabalhador.
Esse momento foi histérico, uma vez que possibilitou a reavaliagcdo dos modelos de
producgao, abrindo caminho para modelos que vislumbram e promovem um ambiente
de trabalho mais humano e equilibrado.

Embora as discussdes sobre as condi¢des de trabalho fossem discutidas ha
séculos, foi a partir deste momento de mudangas em relagdo ao desempenho do
exercicio do trabalho que o tema comegou a ganhar relevancia social e académica. A
QVT passou a ser reconhecida como uma pauta estratégica para organizagdes e
instituicdes, sendo cada vez mais valorizada nao apenas pela sua influéncia direta na
saude dos trabalhadores, mas também pelo impacto positivo no clima organizacional.

Atualmente, a discussao sobre a qualidade de vida do trabalhador vai muito
além da mera reducdo da quantidade de horas trabalhadas. A sociedade evoluiu e
trouxe questdes muito mais profundas a serem levadas em consideracéo. De acordo
com Fernandes (1996), a crescente conscientizagao da forga de trabalho tem exigido
das organizagdes uma gestdo mais eficiente, uma vez que os profissionais nao
aceitam mais trabalhar em condi¢bes inadequadas.

E importante lembrar que o ambiente de trabalho é o espaco onde as pessoas
passam grande parte de suas vidas. Por meio dele, buscam nao apenas garantir seu
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sustento, mas também alcancgar realizacdo pessoal, desenvolver habilidades,
conquistar reconhecimento e sentir-se parte de um grupo.

Para os trabalhadores, o trabalho ndo € apenas uma obrigacdo, mas também
uma experiéncia que pode gerar prazer e satisfacdo pessoal. Essa percepgao ocupa
um lugar central em suas falas, refletindo a importancia do trabalho como um elemento
estruturante em suas representagdes mentais sobre o que é ter qualidade de vida no
ambiente profissional (Ferreira, 2011).

Nesse contexto, torna-se essencial compreender o papel da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) como um elemento estratégico. Investir em QVT é mais do
que uma preocupacao com o bem-estar; € uma forma de valorizar o ser humano como

parte fundamental do sucesso da organizagéo.

2.3.2 Conceito de qualidade de vida no trabalho

Com o passar do tempo, o tema QVT passou a ocupar um espaco ainda mais
significativo no debate organizacional, impulsionado tanto pelas crescentes
reivindicagdes dos trabalhadores por melhores condigdes no ambiente laboral quanto
pela percepgao, por parte das organizacdes, de que o bem-estar dos colaboradores
exerce influéncia direta sobre sua produtividade e desempenho.

Diante dessa crescente preocupacao e vontade, a tematica impulsionou
diversos pesquisadores e estudiosos a investigarem de forma mais sistematica os
fatores que influenciam o bem-estar no ambiente de trabalho, resultando em uma
ampla producéo de pesquisas e debates tedricos que abordam diferentes dimensdes
da qualidade de vida.

Conforme Ferreira (2011, p. 101):

As atividades de QVT buscam, de fato, assegurar os indices prescritos
de produtividade, devendo as metas ser alcangadas a qualquer custo.
A relagao custo-beneficio deve ser amplamente favoravel em face da
competitividade globalizada.

Fernandes (1996) destaca que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
compreendida como uma tecnologia organizacional capaz de renovar as formas de
organizacdo do trabalho, promovendo simultaneamente maior satisfacdo dos
trabalhadores e aumento da produtividade, a partir de maior participacdo dos

empregados nos processos relacionados as suas atividades.
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Isso corrobora com a ideia de que muitas vezes as organizagbes comegam a
demonstrar interesse pela saude dos trabalhadores, ao perceberem que o bem-estar
impacta diretamente nos niveis de produtividade, sendo tratada muitas vezes mais
como uma ferramenta estratégica para elevar o desempenho e atingir metas.

Segundo Andrade (2020), o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho esta
diretamente relacionado a preocupagdo com a saude e o bem-estar dos
trabalhadores, mas sem se dissociar da dimensao da produtividade organizacional.
De maneira geral, a QVT envolve fatores como satisfagdo pessoal do trabalhador,
produtividade saudavel, bem-estar no ambiente laboral e valorizagao do individuo.

Assim, levando em consideragcédo esse embasamento tedrico e essa evolugao
conceitual no que diz respeito a QVT, ela deixou de ser apenas uma preocupacao
secundaria para se tornar um elemento estratégico na gestao de pessoas, refletindo
uma mudancga de paradigma nas relagdes de trabalho.

De acordo com Fernandes (1996), as discussdes em torno da qualidade de
vida passaram a ganhar destaque tanto no meio académico quanto no ambiente
organizacional, atraindo o interesse de estudiosos e gestores de diferentes areas.
Essa valorizagdo do tema também se reflete no contexto empresarial brasileiro, como
apontam Albuquerque e Franca (1997, p. 41), ao afirmarem que “preocupacdes com
a qualidade de vida no trabalho vém ganhando expresséo cada vez maior no ambiente
empresarial brasileiro”. Esse movimento também abriu espaco para importantes
reflexdes sobre novas formas de organizar o trabalho e sobre a adogéo de tecnologias
voltadas para a promocéo da qualidade nas organizagdes.

A tematica da qualidade de vida no trabalho € extensa e envolve diversas
areas do conhecimento, sendo considerada por muitos estudiosos como um campo
complexo e multidimensional. Refletindo a complexidade desse constructo tedrico,
sendo um tema amplamente discutido na literatura, diversos autores apresentam
diferentes perspectivas.

Existem muitas interpretagdes para qualidade de vida no trabalho:
desde o foco médico da auséncia de doengas da pessoa, até as
exigéncias de recursos, objetos e procedimentos que atendam
demandas coletivas em determinada situagdo, compondo amplos
programas de qualidade de vida no trabalho (Albuquerque; Franga,
1997, p. 41).

Essa diversidade no que se refere ao conceito deixa claro que o tema nao se
restringe apenas a simples auséncia de doengas ou desconfortos, abrangendo
também fatores como a motivacio, a satisfacdo, o equilibrio entre vida pessoal e
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profissional, o reconhecimento, dentre tantas outras questdes consideradas
importantes para o trabalhador.

Dessa forma, compreender as variadas interpretacées da qualidade de vida
no trabalho é fundamental para o planejamento e desenvolvimento de estratégias que
busquem promover ambientes laborais saudaveis e produtivos.

A promogao da qualidade de vida no trabalho esta diretamente relacionada
ao conhecimento aprofundado do contexto laboral no qual os trabalhadores estédo
inseridos, sendo fundamental compreender como eles percebem e avaliam esse
ambiente para que seja possivel incorporar, de forma efetiva, a qualidade de vida ao
trabalho (Ferreira, 2011).

Para Albuquerque e Franga (1997, p. 41):

Qualidade de vida no trabalho € um conjunto de agdes de uma
empresa que envolve diagndstico e implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condicbes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizag&o do trabalho.

Segundo Ferreira (2011), a partir das percepgdes dos proprios trabalhadores,
€ possivel identificar elementos que evidenciam empiricamente as condigdes de
trabalho enquanto constituintes do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Entre esses elementos, destacam-se a existéncia de um ambiente fisico adequado,
com conforto e infraestrutura compativel com as atividades desempenhadas —
incluindo mobiliario ergonémico, equipamentos apropriados, suporte técnico e
operacional, além de recursos tecnolégicos como softwares.

O ambiente laboral pode conter tanto fontes que promovem bem-estar quanto
fatores geradores de mal-estar. Entre as fontes de bem-estar destaca-se a existéncia
de instalacbes satisfatérias e adequadas, proporcionando um ambiente de trabalho
agradavel. Por outro lado, o mal-estar pode surgir, por exemplo, quando o trabalhador
precisa deixar o conforto de sua residéncia para se deslocar até um local com
infraestrutura urbana precaria (Ferreira, 2011). Essa sensagado negativa torna-se
ainda mais evidente em contextos nos quais as atividades poderiam ser realizadas
por meio do teletrabalho, o que evidencia a importancia de repensar os modelos

presenciais em situagdes nas quais ndo sao estritamente necessarios.
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2.3.2.1 Modelos de QVT

Entre os principais enfoques tedricos voltados para a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), destacam-se trés modelos reconhecidos por sua contribui¢ao,
importancia e relevancia teorica e aplicacao pratica, sao eles: o modelo de Nadler e
Lawler, o de Hackman e Oldham, e o de Walton.

Apesar de todos abordarem a QVT, cada um adota perspectivas conceituais
e metodoldgicas bastante distintas. Enquanto alguns se concentram nas motivagdes
intrinsecas ao trabalho e na estrutura organizacional, outros enfatizam aspectos mais
amplos do bem-estar do trabalhador. Compreender essas diferentes abordagens é
essencial para uma anadlise critica e abrangente sobre as formas de promover
melhores condi¢des de trabalho nas organizagbes contemporaneas.

De acordo com Nadler e Lawler (1983 apud Chiavenato, 2004, p. 421), a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta alicercada em quatro elementos
essenciais. A medida que esses elementos sdo fortalecidos e desenvolvidos no
ambiente organizacional, observa-se uma elevagao significativa na percepgédo de
qualidade de vida no trabalho.

Os quatro elementos sao:

“1. Participacdo dos funcionarios: nas decisbes que os afetam. 2.
Reestruturacdo do trabalho: pelo enriquecimento de tarefas e da
adocéao de grupos autbnomos de trabalho. 3. Inovagao no sistema de
recompensas: para influenciar o clima organizacional. 4. Melhora no
ambiente de trabalho: quanto a condigbes fisicas e psicolégicas e
flexibilidade no horario e local de trabalho” (Nadler; Lawler, 1983 apud
Chiavenato, 2004, p. 421).

Ja o modelo de QVT, de acordo com Hackman e Oldham (1975 apud
Chiavenato, 2004), foi fundamentado na teoria do desenho de cargos, partindo da
premissa de que certas caracteristicas do trabalho influenciam diretamente estados
psicologicos criticos, 0s quais, por sua vez, impactam nos resultados organizacionais
e individuais. Entre essas caracteristicas estdo: a variedade de habilidades
requeridas, que permite ao trabalhador utilizar diferentes competéncias; a identidade
da tarefa, que envolve a execugao do trabalho de forma completa e com resultados
perceptiveis; o significado da tarefa, relacionado a compreensdo do impacto do
proprio trabalho sobre os demais; a autonomia, que concede liberdade e
responsabilidade na realizagao das atividades; a retroagao gerada pela propria tarefa,

possibilitando que o individuo avalie seu desempenho; e a retroacdo extrinseca,
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proveniente do retorno de supervisores ou clientes sobre a atuagédo do trabalhador.
“Na dtica de Hackman e Oldham, a QVT esta fortemente associada aos aspectos de
motivagéo interna, satisfagdo no cargo e enriquecimento do cargo” (Ferreira; Alves;
Tostes, 2009, p. 320).

Por fim, tem-se 0 modelo de Walton, que € um dos mais populares entre os
pesquisadores. De acordo com Walton (1976 apud Andreoli, 2014), foi proposto um
modelo composto por oito categorias, com o objetivo de avaliar a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) nas organizagbes, visando a sua melhoria, produtividade e a
promoc¢ao da satisfagdo pessoal dos colaboradores. As categorias sdo: compensagao
justa e adequada, condi¢cbes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranga, integragdo social na organizagao,
constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de vida, relevancia social do trabalho
na vida. “Para Walton, a QVT depende estreitamente do equilibrio entre trabalho e
outras esferas da vida, do papel social da organizagao e da importancia de se conciliar
produtividade com QVT” (Ferreira; Alves; Tostes, 2009, p. 320).

Embora distintos em suas abordagens, os modelos de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) se complementam. Trata-se de uma vivéncia pessoal, que varia

conforme as experiéncias, valores e expectativas de cada trabalhador.

2.3.2.2 O teletrabalho como fator de influéncia na qualidade de vida - servidores

publicos

Considerando que tanto o teletrabalho quanto a qualidade de vida no trabalho
ja foram discutidos ao longo deste estudo de forma individual, e apds a apresentagao
das principais caracteristicas e debates que envolvem esses dois grandes eixos,
torna-se pertinente estabelecer uma articulacdo entre eles, de modo a compreender
de que forma o teletrabalho influencia a qualidade de vida dos trabalhadores, em
especial servidores publicos.

Segundo Ribeiro e Montezano (2025, p. 4),

A qualidade de vida no trabalho vem se mostrando um referencial para
as organizagdes atingirem os seus objetivos organizacionais, pois é
uma ferramenta para mensurar e melhorar o grau de satisfacdo dos
servidores, torna-los mais produtivos partindo de uma premissa do
cuidado com a saude e bem-estar.
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E o teletrabalho, da mesma forma que se apresenta como uma estratégia para
a modernizagdo da gestao publica, também influencia de forma consideravel a
percepcao dos servidores publicos quanto ao seu bem-estar.

Desta forma, este tépico busca articular as principais questdes, assim como
as vantagens e desvantagens previamente discutidas no contexto do teletrabalho com
os referenciais de qualidade de vida, de modo a evidenciar como essa modalidade de
trabalho pode impactar diferentes dimensdes da vida profissional e pessoal dos
servidores.

De acordo com Guerra, Silva Neto, Ranieri e Gomes (2020), a implementagcao
do teletrabalho no servigo publico enfrenta uma resisténcia natural, o que torna
imprescindivel a gestdo da mudanca e a adogao de estratégias de transformagao
cultural. Nesse contexto, o planejamento, a preparagéo de gestores e servidores, bem
como o compartilhamento de experiéncias bem-sucedidas, sao fatores determinantes
para garantir a efetividade dessa modalidade. Os autores ressaltam, ainda, que “as
intensas a¢des de comunicacao institucional sobre o tema também contribuiram para
colocar o teletrabalho em evidéncia, desmistificando as principais desconfiancas e
resisténcias”, o que demonstra o papel fundamental da comunicacéo e transparéncia
como suporte para o fortalecimento dessa pratica e para a promogao de melhorias na
produtividade, sem comprometer o clima organizacional.

No contexto da administragao publica, estudos recentes tém evidenciado que
a adocgao do teletrabalho impacta diretamente a percepcao de qualidade de vida dos
servidores publicos, principalmente indicando os beneficios proporcionados em
contraste com os pontos negativos.

De acordo com Ceribeli et al. (2024), que estudaram servidores técnico-
administrativos de uma Universidade Publica Federal Brasileira, perceberam que
entre os principais beneficios relatados estdo o aumento da produtividade, favorecido
pela reducdo das interrupcdes e pela possibilidade de maior concentragao, além da
maior autonomia para organizar os horarios de trabalho e a melhoria da qualidade de
vida, sobretudo pela diminuicdo do tempo gasto em deslocamentos e pelo maior
convivio com a familia. Por outro lado, também foram identificados desafios
relacionados a adaptacéo a novos sistemas de registro e avaliagao de entregas, bem
como a necessidade de maior disciplina e organizagao pessoal. Ainda assim, a maior
parte dos entrevistados considerou que os beneficios superaram as dificuldades

enfrentadas, avaliando de forma positiva a implantacédo do trabalho remoto
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De acordo com Guerra, Silva Neto, Ranieri e Gomes (2020), que estudaram
a experiéncia do “Teletrabalho Estruturado” no ambito do Tribunal Regional do
Trabalho da 82 Regido (TRT8), verificaram que a adogao do teletrabalho estruturado
proporcionou aos servidores maior qualidade de vida, com redugao de deslocamentos
e possibilidade de maior proximidade com a familia, além de permitir maior
concentragédo, produtividade e organizagdo no trabalho. Observou-se também
melhoria no clima organizacional das unidades que implementaram o modelo, embora
a resisténcia a nova forma de trabalho tenha sido um desafio a ser superado. Nesse
contexto, as unidades participantes desenvolveram ferramentas especificas como
suporte aos gestores, permitindo melhor controle das tarefas realizadas pelos
servidores. Outra questdo levantada foi a respeito de servir como ferramenta para
retencdo de talentos e mitigacao de rotatividade de servidor.

No estudo desenvolvido por Menezes, Socoloski e Maia (2022), no qual
analisaram um grupo de servidores técnico-administrativos de uma instituigado publica
de educagao brasileira, verificou-se que o teletrabalho apresenta diversas vantagens
para os servidores publicos, incluindo a redugdao da tensdao causada pelo
deslocamento e pelo trafego, maior produtividade no cumprimento de metas, menor
ocorréncia de interrupgdes, melhora na qualidade de vida, maior autonomia e
liberdade na realizagdo das tarefas, além da diminuigdo de gastos com transporte e
estacionamento. Entretanto, os autores ressaltam que essa modalidade também pode
trazer desvantagens, como menor oportunidade de crescimento na carreira, falta de
estrutura adequada, isolamento social e profissional, extensao da jornada de trabalho
e possiveis conflitos familiares.

De acordo com Andrade (2020), entre os beneficios mais destacados do
teletrabalho estdao a maior proximidade com o ambiente familiar e a eliminagcado do
deslocamento diario, o que contribui positivamente para a rotina dos trabalhadores.
Em contrapartida, alguns pontos negativos foram observados, como a inseguranga
quanto a continuidade do programa, a baixa valorizagdo do trabalho realizado,
especialmente em processos de promocao, e o isolamento social. Ainda assim, a
percepcao geral dos teletrabalhadores tende a minimizar essas desvantagens,
valorizando os beneficios do regime remoto em relagéo as dificuldades enfrentadas.

No contexto do setor publico, Ceribeli et al. (2024) propdem, com base na
literatura, que eventuais desvantagens do teletrabalho tendem a ser compensadas
pelos beneficios percebidos pelos servidores. Esses beneficios, por sua vez, podem
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ser potencializados quando o regime adotado contempla maior flexibilidade de horario.
Os autores ressaltam, ainda, que a adesao ao teletrabalho nao € universal, visto que
nem todos os servidores conseguem se adaptar a esse modelo, mesmo que
inicialmente apresentem expectativas positivas. Por fim, destacam que, de forma
geral, a implantagdo do teletrabalho no servigo publico esta associada a ganhos
relevantes, especialmente relacionados a melhora da qualidade de vida e ao aumento
da produtividade.

Os debates em torno do teletrabalho associado a qualidade de vida no
trabalho vém ganhando destaque, sobretudo quando analisados em suas multiplas
dimensdes. Diversos estudos e discussdes, aqui evidenciados, tém apontado os
reflexos dessa modalidade entre servidores publicos, evidenciando tanto beneficios
quanto desafios na sua implementacdo. A partir dessas evidéncias teoricas e
empiricas, passa-se agora a analise das percepgdes dos servidores técnico-
administrativos das Pro-Reitorias Proplan e Proad da UFPE, de modo a compreender
de que maneira o teletrabalho hibrido influencia a qualidade de vida no contexto

especifico da universidade.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 TIPO DE PESQUISA

A ciéncia, enquanto fonte de disseminagdo de conhecimento e informacao,
alicergada a rigorosos e estruturados métodos, busca alcangar conclusdes solidas e
fundamentadas, permitindo que as pessoas compreendam claramente o processo
pelo qual os resultados foram obtidos. Desta forma, é possivel que qualquer afirmagao
ou conclusao seja validada ou refutada por meio da replicagdo dos experimentos e da
analise critica dos dados.

No presente estudo, a metodologia se revela essencial para investigar como,
em 2024, os servidores publicos, que atuaram em duas Pré-reitorias da UFPE, a
Proad, antiga Progest, e a Proplan perceberam a qualidade de vida com a implantagao
do teletrabalho hibrido proporcionado pelo PGD.

Para o conhecimento dos assuntos e constructos tedéricos, foi primeiramente
realizada uma revisao bibliografica com o intuito de conhecer as teorias que abordam
os temas pilares da pesquisa, que sao: Teletrabalho e Qualidade de Vida no Trabalho.

Visando alcangar os objetivos propostos, o estudo adotou uma metodologia
com abordagem utilizando o método qualitativo. A abordagem qualitativa permitiu uma
analise mais profunda a respeito das experiéncias e percepgdes dos participantes.
Essa escolha visou garantir uma compreensao mais completa e detalhada do objeto
de estudo, permitindo maior robustez nos dados e informagdes obtidas para garantir
bons resultados.

A pesquisa qualitativa, apesar de seus diversos enfoques e metodologias,
compartilha caracteristicas fundamentais que a distinguem. Ao invés de se concentrar
em ambientes controlados, como laboratérios, ela busca explorar e compreender o
mundo real, “1a fora” (Gibbs, 2009).

No que diz respeito a pesquisa qualitativa, Creswell (2014, p. 64) diz que é:

Uma abordagem da investigagdo que deve comegar com
pressupostos, uma lente interpretativa/teérica e o estudo dos
problemas de pesquisa, explorando-se o significado que os individuos
ou grupos atribuem a um problema social ou humano. Os
pesquisadores coletam dados em ambientes cultivando uma
sensibilidade as pessoas em estudo e analisam seus dados indutiva e
dedutivamente, para estabelecer padrées ou temas.
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Ainda, de acordo com Ribeiro (2008), a pesquisa qualitativa € conduzida em
situagcbes naturais, valorizando o contato direto do pesquisador com o contexto
estudado. Esse tipo de estudo privilegia o processo em detrimento do produto, busca
retratar a perspectiva dos participantes, possui um plano de investigacéo flexivel e
aberto, e aborda a realidade de maneira complexa e contextualizada.

De acordo com Nascimento (2016), a analise dos fenbmenos observados
depende da interpretagao dos significados que estes carregam, sendo atribuidos pelo
pesquisador conforme o contexto em que estdo inseridos. Além disso, leva em
consideragao a realidade e as especificidades de cada sujeito da pesquisa.

Quanto aos fins, a pesquisa foi do tipo descritiva, pois conforme mencionado
por Gil (2008), a pesquisa descritiva tem como objetivo observar, registrar, analisar e
correlacionar fatos ou fenbmenos sem realizar qualquer manipulagéo sobre eles.

Ainda, foi essencial e necessaria a pesquisa bibliografica, por meio de artigos
cientificos, livros, dissertagdes, revistas, além de normativos disponibilizados no sitio
oficial do governo e da instituicdo, no caso, a UFPE.

Em relacdo aos meios, para melhor compreensdo das percepcdes dos
servidores, foi utilizado como instrumento um questionario simples para
caracterizagao sociodemografica dos participantes e a aplicagdo de uma entrevista
estruturada. A aplicacdo deste instrumento teve por objetivo identificar a percepcao
que os servidores publicos tém em relacdo a qualidade de vida proporcionada pelo
teletrabalho. A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica (CAAE:
88523125.7.0000.5208 — Numero do parecer: 7.623.180) em 06/06/2025.

Para Marconi e Lakatos (2017), a entrevista € uma interacdo entre duas
pessoas, na qual uma delas busca obter informacdes sobre um determinado tema por

meio de uma conversa.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA DE PARTICIPANTES

A definicdo dos participantes considerou critérios especificos de inclusao e
exclusao, a fim de garantir a relevancia e a coeréncia dos dados coletados. Nesse
sentido, a aplicagdo do instrumento foi direcionada e delimitada aos servidores
técnico-administrativos da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE),
pertencentes as seguintes Pré-Reitorias: a Pro-Reitoria de Planejamento

Orcamentario e Finangas (Proplan) e a Pro-Reitoria de Administragéo (Proad), antiga
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Pro-Reitoria de Gestao Administrativa (Progest)’. A linha do tempo da ades&o ao PDG

e ilustrada na Figura 2 a sequir.

Figura 2 - Adesao ao PGD - linha do tempo
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Fonte: Site da UFPE (2025)

PROPLAN E PROGEST

De acordo com o planejamento e calendario institucional divulgado pela Pré-
Reitoria de Gestdo de Pessoas (Progepe), essas unidades foram as primeiras a
deliberar sobre a adesao ao PGD, ainda no més de janeiro de 2024. Outro aspecto
relevante é que essas Pré-Reitorias ndo integraram a fase de projeto-piloto do
programa, o que possibilitou analisar a percepgéo dos servidores diante da adog¢ao do
modelo de teletrabalho hibrido diretamente em sua etapa oficial de implementacao. O
ano de 2024, em especial, marca a consolidagao do PGD como politica permanente,

é diferente da fase experimental da pandemia. Isso muda a percepc¢éao dos servidores.

3.2.1 Populagao: estrutura organizacional da UFPE

A Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) foi fundada em 11 de agosto
de 1946, por meio do Decreto-Lei da Presidéncia da Republica n°® 9.388, publicado
em 20 de junho de 1946 (Brasil, 1946).

Ao longo do tempo, a UFPE consolidou-se como uma referéncia em
desempenho académico no ensino superior Brasileiro, se destacado pela produgao

' A mudanga de nomenclatura ocorreu durante o ano de 2024 com a publicagao da Portaria
Normativa n° 4, de 29 de abril de 2024.



55

de pesquisa, formacao de profissionais capacitados, contribuindo significativamente
para o desenvolvimento econdmico e cultural da regiao Nordeste e do pais, além de
ter obtido reconhecimento social ao desenvolver capacidade de se adaptar e
responder as demandas sociais contemporaneas, promovendo diversas pautas
significativas para o campo académico, como questdes relativas a sustentabilidade,
inclusdo, acessibilidade, entre outros. Segundo o NE9 (2024), “Em 2023, a UFPE se
consolidou como a melhor universidade do Nordeste, figurando entre as 10 melhores
do Brasil nos principais rankings”.

O organograma da UFPE esta disponibilizado no site oficial e consta como
atualizado em novembro de 2024. E dividido em seis grandes setores, a saber: pro-
reitorias, centros, comissdes permanentes, orgdos suplementares e instituidos,

conselho universitario, gabinete do reitor e centros. Conforme mostrado na Figura 3.

Figura 3 - Organograma UFPE
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Fonte: Site UFPE (2024)

Na Figura 4 a seguir é possivel ver, de forma mais detalhada e ampliada, a
relacdo das pro-reitorias (Proplan e Proad) em relagdo ao eixo central do

organograma, que € a reitoria.
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Figura 4- Organograma UFPE (ampliado)
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de adesao ao Programa de Gestao e Desempenho (PGD), a Universidade Federal de
Pernambuco (UFPE) disponibiliza publicamente, em seu site institucional - por meio
de um Power Bl, a lista atualizada dos servidores que optaram por participar do
programa, informando também a modalidade escolhida - se teletrabalho parcial ou
trabalho presencial integral. Essas informagbes estdo organizadas na pagina da Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida (Progepe), acessivel por meio do
caminho: UFPE > Institucional > Pro-Reitorias > Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas
e Qualidade de Vida (Progepe) > Programa de Gestao e Desempenho — PGD-UFPE.

Além dos nomes dos servidores aderentes, a referida lista também apresenta
a unidade de lotagdo de cada participante, o que possibilitou a identificacdo dos
servidores vinculados as pro-reitorias selecionadas para este estudo — Proplan e
Proad.

Para a presente pesquisa, considerou-se exclusivamente o grupo de
servidores técnico-administrativos em educagéo (TAEs) que aderiram a modalidade
de teletrabalho parcial, ou seja, aqueles que desempenham suas atividades em
regime hibrido, com parte da jornada cumprida presencialmente e parte de forma
remota. A lista utilizada como base para a sele¢cdo dos participantes encontra-se na
referida pagina institucional, e a versdo adotada para fins deste estudo foi a ultima
atualizacao disponivel até o momento da coleta, datada de 8 de maio de 2025, as 11h.

No que diz respeito aos servidores participantes do Programa de Gestéo e

Desempenho, na Proplan, identificaram-se 59 servidores aderentes, dos quais 55
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optaram pelo teletrabalho parcial (93,2%) e apenas 4 permaneceram no regime
presencial integral (6,8%).

Ressalta-se que a escolha pela modalidade presencial pode ocorrer nao
apenas por preferéncia pessoal, mas também por fatores institucionais, como o0 néo
atendimento aos critérios exigidos para a concessao do teletrabalho, como por
exemplo ndo ter concluido um ano do estagio probatorio.

A Figura 5 a seguir ilustra as informacdes referentes ao quantitativo de

servidores que aderiram ao PGD da Proplan.

Figura 5 - Adesao ao PGD — Proplan
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No que diz respeito aos servidores participantes, na Proad, foram registrados
75 servidores participantes do programa, sendo 72 em regime hibrido (96%) e 3 em
trabalho totalmente presencial (4%).

A Figura 6 a seguir ilustra as informacdes referentes ao quantitativo de

servidores que aderiram ao PGD da Proad:

Figura 6 - Adesdo ao PGD — Proad

PGD

B
/ EG )
e EDESEMPENHO

Modalidade PGD

Modal-Regime

53778 |,216,8%]122 75 =

72 (96.0%)

Total U ’_/—
Total de TAES % de Adesédo i

2024 2025 aderiram ao PGD

Total de Servidores que

3 (4.0%)

Fonte: Site UFPE (2025)



58

3.2.2 Amostra populacional

De acordo com Thiry-Cherques (2009), o numero minimo recomendado de
entrevistas para alcancar a saturagdo de dados € de oito, sendo que seis sao
recomendados e dois sdo para fins de confirmacao. Com base nessa sugestao, e com
0 objetivo de enriquecer os resultados e obter uma visdo mais abrangente, optou-se
por selecionar e entrevistar de forma aleatdria 10 servidores de cada pro-reitorias
Proad e Proplan, totalizando 20 servidores.

Além da escolha das unidades, foi considerado como critério de inclusdo o
perfil dos servidores participantes. Foram incluidos apenas aqueles que aderiram ao
PGD especificamente na modalidade hibrida de teletrabalho. Essa delimitagéo visa
garantir a homogeneidade do grupo pesquisado, dado que a experiéncia com o
modelo hibrido é o foco central da investigacao.

Por outro lado, foram excluidos da pesquisa os servidores que, embora
tenham optado pelo PGD, escolheram realizar suas atividades integralmente de forma
presencial, também foram excluidos os servidores recém-empossados, uma vez que,
conforme as diretrizes do programa, somente €& possivel aderir ao PGD e,
consequentemente, ao teletrabalho hibrido, apds completar pelo menos um ano de
exercicio na instituicao.

A selegao dos colaboradores para integrarem a amostra foi realizada por meio
de sorteio aleatério ndo viciado, que possibilita a todos os elementos da populagao a
mesma chance de pertencer a amostra, o que possibilitou a inclusdo de ampla
diversidade de perspectivas e pensamentos, enriquecendo a analise e garantindo uma
amostra representativa das opinides sobre o tema investigado, assegurando que os
resultados obtidos sejam mais abrangentes e reflitam a diversidade do publico-alvo.

Para a selecao dos participantes, foi obtido o nome de todos os servidores
técnico-administrativos em educagao (TAEs) que aderiram ao Programa de Gestéo e
Desempenho (PGD), a partir da listagem dos servidores extraida do site institucional.
O nome de todos os servidores que aderiram ao PGD, inclusive indicando a
modalidade e setor, esta elencado no site da UFPE na area destinada ao “Programa
de Gestao e Desempenho”. Desta forma, ficou garantida a sele¢ao de participantes
de forma imparcial e sem viés. Esta listagem incluiu todos os elementos da populagao.

Para selegcao da amostra, os servidores foram organizados separadamente,

de acordo com as unidades de lotagdo — Proplan e Proad — conforme informado na
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propria lista publica, permitindo a realizagdo do sorteio dentro de cada grupo,
garantindo representatividade dos dois setores analisados na pesquisa. Essas duas
listagens, de servidores Proplan e servidores Proad, foram elencadas por meio de
uma planilha eletrénica no Microsoft Excel. A partir disso, utilizou-se a formula de
selecao aleatdria do Excel para gerar a ordenagdo dos nomes, pelo método de
amostragem aleatoria simples.

A Unica estratificacao realizada foi a separacao da lista de servidores que séo
da Proad e servidores que s&o da Proplan. A técnica de amostragem estratificada
envolve a divisdo da populagdo em subgrupos, chamados estratos. Esses estratos
devem ser mais homogéneos internamente em relagao as variaveis analisadas, como,
por exemplo, os diferentes setores de trabalho (Barbetta, 2002).

Considerando a possibilidade de recusas ou impedimentos por parte de
alguns servidores, o sorteio foi realizado de forma ordenada, contemplando todos os
nomes da lista, do primeiro ao ultimo. Dessa maneira, caso algum servidor sorteado
nao aceitasse participar da entrevista ou estivesse impossibilitado por motivos como
exoneragao, afastamento por licenga ou outras intercorréncias, o nome seguinte na
ordem seria automaticamente convocado. Essa estratégia eliminou a necessidade de
realizar novos sorteios, permitindo que o processo de selecdo ocorresse de forma
continua e eficiente, garantindo, assim, o preenchimento da meta de dez participantes

para cada setor (Proplan e Proad), conforme definido nos critérios da pesquisa.

3.2.3 Coleta de dados

De acordo com Vergara (2003), o primeiro contato com os possiveis
entrevistados pode ser feito por diferentes meios, como pessoalmente, carta, e-mail
ou telefone, sendo esse momento destinado a apresentar os objetivos da pesquisa e
esclarecer eventuais duvidas sobre a participacao. E assim foi feito. Apos a selecao
da amostra, os colaboradores selecionados foram convidados, via telefone ou e-mail,
a participar da entrevista estruturada, um método que permite uma compreensao mais
aprofundada sobre os temas abordados, de forma individual e em seu local de
trabalho, via on-line, por meio do Google Meet, ou por meio do Google Forms. Foi
apresentada a tematica do trabalho, explicaram-se claramente os objetivos da
pesquisa, assim como os riscos e beneficios do estudo. Os participantes foram

esclarecidos sobre os critérios que motivaram sua selec¢ao pelo pesquisador.
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Ainda, buscando preservar a discrigdo e manter o anonimato, os participantes
tiveram suas entrevistas sem a mencdo de nomes ou documentos pessoais, seus
relatos foram identificados pela letra “A”, acompanhada de um algarismo arabico
correspondente, do 1 ao 20 (Exemplo: A1, A2, A3... A20), além de serem informados
da gravacao do audio e video nos casos de entrevista via Google Meet. De acordo
com Vergara (2003), uma vez obtida a concordancia do participante, € fundamental
solicitar sua autorizagéo para gravagao da entrevista e para a utilizagdo dos dados na
divulgacéo dos resultados.

ApOss aprovarem a participagao, as entrevistas foram agendadas. A coleta dos
dados foi realizada no periodo de 26/06/2025 a 11/07/2025. Utilizou-se, também, de
um questionario simples para caracterizagdo sociodemografica dos participantes e
uma entrevista norteada por um roteiro de perguntas estruturado como técnica para
coleta de dados.

Como algumas pessoas nado se sentiam totalmente a vontade ou nao
dispunham de tempo suficiente para participar da entrevista de forma sincrona, via
Google Meet, foi oferecida a alternativa de responder a entrevista por meio de um
formulario no Google Forms. Essa estratégia possibilitou maior flexibilidade e
contribuiu para o aumento da adesado dos participantes a pesquisa. Para as
entrevistas realizadas por videoconferéncia, o tempo médio de duragao foi de
aproximadamente 40 minutos.

Ocorreram, também, alguns desafios em relagdo a aceitagcao da participacéo
nas entrevistas. Alguns dos nomes sorteados inicialmente recusaram o convite, outros
nao se enquadraram no perfil definido para o estudo, e houve casos em que foi dificil
estabelecer contato com a pessoa sorteada. Além disso, algumas pessoas chegaram
a receber o convite, mas nédo responderam ou ndo demonstraram interesse em
participar. Diante desses diversos fatores, algumas pessoas da lista inicial acabaram
nao integrando a amostra final, o que levou a convocacado de participantes
subsequentes, respeitando a ordem de sorteio, até que o numero previsto de
entrevistas fosse alcancado.

O roteiro contou com um questionario simples para caracterizagao
sociodemografica dos participantes, que teve intuito responder ao primeiro objetivo
especifico, possibilitando uma caracterizacdo da amostra, e, ainda, o roteiro conteve
a entrevista estruturada com perguntas abertas relacionadas a percepgédo da

qualidade de vida proporcionada pelo teletrabalho hibrido.
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As perguntas que compuseram a entrevista foram elaboradas com base direta
nos objetivos da pesquisa e apoiadas nos construtos tedricos existentes acerca de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A opg&o por um instrumento que privilegia a
escuta do servidor fundamentou-se na compreensao de que a qualidade de vida no
trabalho deve ser analisada a partir das préprias experiéncias e percepgdes dos
trabalhadores, colocando o servidor como o agente ativo. Como defendem autores da
area, sao eles que vivenciam a rotina organizacional e, portanto, possuem
legitimidade e profundidade para relatar os significados, os impactos e as nuances do
trabalho em seu cotidiano. Assim, ouvir o servidor € condi¢ao essencial para captar a
complexidade do fendmeno investigado.

Foram 15 perguntas, separadas em 7 blocos. O 1° “Compreensdo e
experiéncia com o teletrabalho hibrido” - Item: 1.1- que teve como propdsito situar o
entrevistado e estimula-lo a revisitar a experiéncia vivida com o teletrabalho hibrido.
Esse movimento inicial buscou favorecer uma reflexdo esponténea, resgatando
percepgdes gerais e preparando o entrevistado para um relato mais aprofundado;

O 2° bloco “Impacto na Qualidade de Vida (QVT)” - Itens: 2.1 a 2.4. Apds essa
retomada, o segundo bloco direcionou o participante a expressar sua avaliagdo sobre
o teletrabalho hibrido: se a experiéncia foi percebida como positiva ou negativa e quais
impactos, favoraveis ou desfavoraveis, foram identificados com a adogdo do novo
modelo. Esse bloco responde diretamente ao segundo objetivo da pesquisa.

Os blocos subsequentes foram estruturados com o propésito de atender ao
terceiro objetivo da pesquisa, buscando compreender, de forma aprofundada,
abordando diversas tematicas, as experiéncias vivenciadas pelos servidores no
contexto do teletrabalho hibrido. Essa organizagcéo permitiu captar especificidades,
nuances e percepg¢oes individuais que enriquecem a analise do fendbmeno. Os demais
blocos sédo descritos a seguir.

O 3° bloco “Aspectos Pessoais, Emocionais e Psicolégicos” — Itens: 3.1 - 3.2
— teve como foco aspectos mais pessoais e questdes de saude mental no trabalho.
Desta forma, buscou compreender como o teletrabalho hibrido repercutiu no bem-
estar psicolégico e emocional dos servidores.

O 4° bloco “Aspectos do Trabalho” - Itens: 4.1 - 4.2 — concentrou-se nos
aspectos estruturais e organizacionais do trabalho: mudangas nas rotinas, fluxos,

autonomia, inovacao e uso de novas ferramentas ou sistemas.
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O 5° bloco “Aspectos Sociais e Interpessoais” - Itens: 5.1 - 5.2 — explorou a
dimensao relacional, investigando como o teletrabalho hibrido repercutiu nas
interagdes entre colegas e equipes.

O 6° bloco “Ambiente, produtividade e organizagéo” - Item: 6.1 — buscou
compreender como o trabalho tem sido executado no ambiente cotidiano do servidor
— predominantemente a residéncia —, considerando que o aparato tecnoldgico e as
condi¢cbes materiais sdo fundamentais para o desempenho das atividades.

O 7° bloco “Expectativas e Perspectivas Futuras” - Itens: 7.1 - 7.3 — direcionou-
se a captar expectativas, sugestdes e perspectivas dos servidores para o futuro desse
novo modelo de trabalho, permitindo identificar demandas de aprimoramento.

Com o objetivo de garantir melhor acompanhamento e analise futura, as
entrevistas realizadas pelo Google Meet foram registradas em audio e video.
Conforme destaca Marconi e Lakatos (2017), o uso do gravador € recomendado,
desde que haja concordancia do informante quanto a sua utilizagao.

A maneira como a coleta de dados se deu foi extremamente importante, pois,
a depender da forma escolhida, foi possivel uma analise mais abrangente e detalhada.
Os dados foram coletados a partir de um recorte transversal, em outras palavras, em
um s6 momento no tempo (Vergara, 2016). Realizando a coleta de dados desta forma,
€ possivel verificar um fendmeno ou uma situagao especifica, sendo util para capturar
informacdes sobre um determinado evento, porém nao permite observar as mudancas

ao longo do tempo. O estudo teve como limite temporal o ano de 2024.

3.3 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2017), a relevancia dos dados néo reside neles
proprios, mas no fato de que eles oferecem respostas as investigagdes. Desta
maneira, sua importancia esta diretamente relacionada a capacidade de esclarecer
questdes. E por meio da contextualizacdo e da interpretacdo das informacdes
disponibilizadas que os dados ganham significado.

Para Ferreira (2011), a qualidade de vida no trabalho deve ser compreendida
a partir das experiéncias, valores e significados atribuidos pelos préprios
trabalhadores. Sob essa perspectiva, torna-se fundamental escutar os servidores
técnico-administrativos que vivenciam — ou vivenciaram — o processo de adaptacao

ao teletrabalho hibrido, o qual representa uma mudanga cultural significativa na forma
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de realizar as atividades laborais, antes restritas ao ambiente fisico e institucional da
organizacgao. Por isso, foi tdo importante realizar entrevistas estruturadas, para tentar
entender melhor a perspectiva dos servidores acerca do objeto de estudo.

As entrevistas foram realizadas por videoconferéncia, via Google Meet, e por
formulario, via Google Form. As por video foram gravadas e suas respectivas falas
foram transcritas simultaneamente pelo préprio Google Meet. Esse recurso contribuiu
para maior agilidade no processo de transcrigdo e organizagdo dos dados. As
respostas obtidas por meio do Google Forms foram salvas individualmente, contendo
todas as contribuicbes dos participantes. Essas informagdes, juntamente com as
transcricbes das entrevistas realizadas por videoconferéncia, foram posteriormente
organizadas e preparadas para analise qualitativa.

O planejamento metodolégico inicial previa entrevistas orais, por
videoconferéncia com a ferramenta Google Meet, por se considerar e acreditar que
esse formato favorece maior proximidade e permite respostas mais detalhadas e
espontaneas. No entanto, a baixa adesao dos servidores e a resisténcia em participar
desse formato evidenciaram a necessidade de flexibilizagdo na hora da coleta dos
dados. Assim, a decisao foi fundamental para assegurar a efetividade da pesquisa e
reflete uma escolha consciente frente as circunstancias encontradas no campo.

A analise foi orientada pelos principios da analise de conteudo tematica,
conforme Bardin (2011), incorporando os conceitos de codificagcdo e categorizagao,
conforme apresentados por Gibbs (2009).

No contexto da pesquisa qualitativa, Gibbs (2009) fala sobre dois conceitos, a
codificacdo e a categorizacdo. Esses conceitos sao partes importantes do processo
de analise de dados, especialmente quando se lida com entrevistas. Com a
codificacdo entende-se ser o processo de marcar ou identificar elementos
significativos nos dados. Esses cédigos ajudam a organizar o material e facilitam a
analise posterior, pois eles funcionam como uma espécie de "sinalizacao" para onde
estdo os temas importantes. Apds esse processo de codificagdo dos dados vem a
categorizagdo. Aqui, foram agrupados os codigos em categorias mais amplas ou
temas principais, para entender melhor o que esta sendo dito no conjunto de dados.
Isso significa agrupar cddigos semelhantes ou relacionados. A categorizagdo € uma
forma de organizar e sintetizar a informagdo, criando uma estrutura mais

compreensivel para interpretar os dados como um todo.
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Juntamente a isto, e objetivando facilitar a compreensao visual dos resultados,
foram criados gréficos, Figuras e quadros que ilustram de forma clara e eficiente os
dados extraidos a respeito do objeto de estudo. Segundo Marconi e Lakatos (2017),
0 uso de tabelas ou quadros facilita a compreensao e interpretacdo dos dados,
permitindo que o leitor apreenda rapidamente detalhes e relagées importantes com
apenas uma olhada. As informagbes ali obtidas foram interpretadas e
contextualizadas com base nos constructos do referencial tedrico anteriormente
abordados.

Na Figura 7 a seguir esta detalhado como foi o processo, mostrando o passo
a passo, das fases da pesquisa, desde a tabulagdo dos nomes dos servidores até o

momento da analise dos dados extraidos das entrevistas.

Figura 7 - Fluxograma das fases da pesquisa

Tabulagdo de lista de servidores participantes do
PGD

Sorteio aleatdrio

Convocagido (e-mailftelefonefwhats)

Caso quisessem participar & Marcava horirio [caso
fosse meet), ou envio de google Forms

Caso rejeitasse, ndo respondessem ou qualguer
outro motivo -+ Segue pra o praximo da lista e
repete o processo de convocagdo

Coleta de informagdes/dados por meio de entrevistas

Analise e interpretagaoc 4os dados

000800

Fonte: Elaborada pela autora (2025)



65

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Ap06s todo o processo de contato e selecao dos participantes da entrevista, foi
possivel atingir o quantitativo de 20 participantes. Porém, embora o objetivo fosse
contar com 20 participantes, no momento da analise das informag¢des constatou-se
uma inconsisténcia em um formulario de um dos servidores. Seguindo as
recomendagdes metodoldgicas de Thiry-Cherques (2009), o numero minimo de
entrevistas necessario para alcancar a saturagcao de dados € de oito, sendo seis
entrevistas consideradas essenciais e duas adicionais para fins de confirmacao.
Dessa forma, mesmo com a exclusdo de um participante, resultando em 19
entrevistas, a amostra ainda atende aos critérios de saturacdo e é considerada
suficiente para a analise qualitativa proposta. Com a amostra final definida, tornou-se

possivel avangar para a analise detalhada dos dados.

4.1 TABULACAO - perfil de participantes

Com a tabulagao das informacdes fornecidas pelos participantes, apresenta-se
a seguir o Quadro 2, que apresenta o perfil sociodemografico e profissional dos
servidores técnico-administrativos que participaram da pesquisa. Essa caracterizagao
tem por objetivo contextualizar os sujeitos da investigagao, indicando informacgdes
como idade, tempo de servigo, cargo e outros aspectos, possibilitando a melhor
compreensao das analises que foram desenvolvidas, sendo uma etapa fundamental
para contextualizar a amostra. Os dados foram organizados com base nas
informacgdes fornecidas pelos préprios participantes, além disso, foram organizados
de forma aleatéria, de modo a garantir que nédo haja qualquer possibilidade de
identificagdo dos participantes, preservando completamente seu anonimato. Os
relatos foram identificados pela letra “A” acompanhada de um algarismo em ordem
crescente, do 1 ao 19 (Exemplo: A1, A2, A3... A19).



Quadro 2 - Entrevistados - Proad e Proplan

66

CLASSE
GENERO | IDADE E%TC‘IEO FILHOS DO T%lgz%go
CARGO

A1 Feminino 40-49 Casada 2 filhos D Ma:ngi 15
A2 Feminino 30-39 Divorciada | Sem filhos E 1-3 anos
A3 Feminino 30-39 Solteira Sem filhos C 11-15 anos
A4 Feminino 30-39 Casada 1 filho D 4-10 anos
A5 Feminino 30-39 Casada 1 filho D 1-3 anos
AB Feminino 30-39 Solteira Sem filhos D 4-10 anos
A7 Feminino 30-39 Casada Sem filhos D 11-15 anos
A8 Masculino | 50-59 | Casada | 2 filhos E Ma'asng‘: 15
A9 Masculino 30-39 Casado 1 filho E 4-10 anos
A10 Masculino 30-39 Solteiro Sem filhos D 4-10 anos
A11 Masculino 40-49 Casado 3 ?illjhg]:'S E 11-15 anos
A12 Masculino 30-39 Solteiro Sem filhos E 1-3 anos
A13 Masculino 40-49 Solteiro Sem filhos D 4-10 anos
A14 Masculino 30-39 Solteiro Sem filhos D 4-10 anos
A15 Masculino 30-39 Casado 2 filho2 E 4-10 anos
A16 Masculino 30-39 Solteiro Sem filhos D 4-10 anos
A17 Masculino | 60+ Casado 1 filho D Mafn‘i‘: 15
A18 Masculino 30-39 Casado 1 filho D 4-10 anos
A19 Masculino 30-39 Casado 1 filho D 4-10 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Com intuito de facilitar a visualizagao e proporcionar uma compreensao mais
clara acerca do perfil dos servidores participantes da pesquisa, optou-se pela
utilizacao de representagdes graficas. Esse recurso permite sintetizar as informacoes
levantadas, destacando aspectos relevantes e favorecendo uma interpretagdo mais
objetiva e acessivel dos dados apresentados.

A amostra da pesquisa, apdés a eliminacdo de um participante, agora é
composta por 19 servidores técnico-administrativos, divididos entre os mais variados
perfis. Essa heterogeneidade permite uma analise abrangente das percepg¢des sobre
a qualidade de vida no contexto do teletrabalho hibrido, garantindo uma

representatividade consideravel.
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Figura 8 - Idade dos participantes

30-39(14) 40-49 (3) 50-59 (1) 60+ (1)

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

No que diz respeito a idade, a predominéancia de individuos € na faixa etaria
de 30 a 39 anos, com alguns representantes entre 40 e 49 anos e um participante
acima de 60 anos, como ilustra a Figura 8.

Quanto ao género, a maioria € masculina, com 12 participantes, enquanto o

grupo feminino € composto por 7 (Figura 9).

Figura 9 - Género dos participantes

Feminino (7)

36,8%

Masculino (12)

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

No que diz respeito ao estado civil, os servidores casados predominam,
totalizando 11. Em relagéo a condigao familiar, a maioria possui filhos, totalizando 10
participantes. Neste levantamento, consideraram-se como filhos também os

enteados.
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Os cargos desempenhados incluem as mais variadas fung¢des administrativas,
com os cargos sendo da classe C, D e E. O tempo de servigo na instituicdo também
apresenta diversidade, variando de 1 a mais de 15 anos.

Partindo agora para a analise das entrevistas propriamente ditas, a primeira
questao teve como objetivo compreender a experiéncia dos servidores em relagao ao
teletrabalho hibrido. Essa pergunta inicial mostrou-se fundamental, pois serviu como
ponto de partida da entrevista e teve como finalidade estimular a reflexdo sobre a
vivéncia cotidiana dos participantes nesse modelo de trabalho, permitindo identificar
impressoes, sentimentos e percepcdes mais amplas antes de aprofundar em aspectos

especificos.

4.2 CATEGORIA - experiéncia dos participantes

“Desde que o teletrabalho hibrido passou a fazer parte da sua rotina, como

tem sido sua experiéncia de forma geral?”

Quadro 3- Experiéncia com teletrabalho hibrido

Identificacao Unidades de registro (falas) Subcategoria

A1 "Muito boa"
A2 "experiéncia ta sendo positiva"
A3 "eu elenco como positiva, né?"
Ad "foi muito bom, nem se compara com todos os dias

presencial”
A5 "Eu avalio de forma muito positiva"
A6 "Excelente"”
A7 "A minha experiéncia com o teletrabalho foi muito

positiva"
A8 "muito positiva"
A9 "de forma geral, tem sido boa, né?" Percepgao positiva do
A10 "No geral boa" teletrabalho
A11 "Excelente"
A12 "Positiva"
A13 "de forma geral tem sido positiva"
A14 "eu t6 gostando, eu tb achaqdo uma uma € iniciativa
bem positiva"

A15 "Minha experiéncia tem sido muito boa"
A16 "Tem sido muito positiva"
A17 "Muito boa"
A18 "Excelente"
A19 "Melhor"

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Na primeira pergunta, cujo objetivo era captar a experiéncia geral dos
servidores com o teletrabalho hibrido, observou-se uma convergéncia unénime de

percepcdes positivas. Termos como respostas “muito boa”, “excelente”, “muito
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positiva” apareceram de forma recorrente entre os entrevistados indicando um
elevado grau de satisfagdo com essa modalidade de trabalho. Esses relatos indicam
que houve, de fato, um impacto positivo ao ser implantado esse novo modelo de
trabalho, conforme a percepc¢ao dos préprios servidores.

Além disso, alguns servidores (A4, A14) fizeram comparagdes diretas com o
regime presencial, ressaltando que a experiéncia em teletrabalho foi superior ao
modelo tradicional.

E notadamente percebido pelas respostas dadas que a experiéncia com o
teletrabalho tem relagao direta com ganhos de qualidade de vida. Essa relagao torna-
se ainda mais nitida quando analisada em conjunto com a segunda pergunta, que
complementa e entrelaga os entendimentos, permitindo uma visdo integrada das
percepcdes dos participantes.

“‘Na sua percepgao, desde que vocé passou a trabalhar em regime hibrido,

vocé percebeu alguma mudanga na sua qualidade de vida?”

Quadro 4 - Ganhos qualidade de vida

Identificacdo Unidades de registro (falas) Sub-Categoria

A1 "Sim, melhorou"

A2 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A3 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A4 "Muito positivo"

A5 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

AB "Sim, com certeza." (completou a resposta de

forma positiva)

A7 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A8 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A9 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A10 "Sim" (completou a resposta de forma positiva) |  Ganhos na qualidade de vida

A11 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A12 "Positivo"

A13 "Percebi" (completou a resposta de forma
positiva)

A4 "Bastante" (completou a resposta de forma
positiva)

A15 "Melhorou bastante"

A16 "Extremamente positivo"

A17 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A18 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

A19 "Sim" (completou a resposta de forma positiva)

Fonte: Elaborado pela autora (2025)
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Os participantes associam o teletrabalho a uma experiéncia marcadamente
positiva no que diz respeito a ganho de qualidade de vida. Corroborando com
evidéncias recentes na literatura, diversos estudos indicam que a implantacido do
teletrabalho no setor publico se apresenta como uma estratégia eficaz para aumentar
a satisfacdo e o bem-estar dos servidores. Harrison Bachion Ceribeli, Raiza Barros
Coelho, Fernanda Maria Felicio Macedo Boava e Raoni de Oliveira Inacio (2023)
concluiram que o teletrabalho contribui para maior satisfagdo no trabalho. De forma
alinhada, Viviane Valadao do Nascimento Ribeiro e Lana Montezano (2025) destacam
que os servidores percebem que o teletrabalho € um fator significativo para a melhoria
da qualidade de vida. Todas essas conclusbes reforcam a importancia dessa
modalidade como instrumento de valorizagdo e cuidado com o servidor publico.

A interpretacdo das experiéncias relatadas pelos servidores dialoga
diretamente com a perspectiva de Ferreira (2011), para quem a qualidade de vida no
trabalho deve ser compreendida a partir dos significados atribuidos pelos proprios
trabalhadores. O autor destaca que sao as vivéncias cotidianas, os valores e as
percepgdes subjetivas que revelam, com maior profundidade, como o trabalho
influencia o bem-estar. Sob essa lente, a escuta realizada por meio das entrevistas
estruturadas torna-se essencial, pois permite acessar a forma como cada servidor
percebe as mudancas decorrentes do teletrabalho hibrido, incluindo ganhos, desafios,
adaptacdes e sentidos construidos ao longo dessa experiéncia.

Assim, a analise reforca que a qualidade de vida possibilitada pelo
teletrabalho ndo se expressa apenas por condigdes objetivas, mas emerge
principalmente da maneira como os servidores vivenciam e interpretam essa nova
forma de organizagao do trabalho.

As duas primeiras questbes da entrevista, que buscaram compreender, de
modo geral, a experiéncia com o regime hibrido e os reflexos na qualidade de vida, ja
evidenciaram de maneira consistente que a percepgao predominante € favoravel.
Desta forma, pode-se afirmar que a questao central desta pesquisa foi respondida: Os
servidores técnico-administrativos da Proplan e da Proad/UFPE perceberam de forma
majoritariamente positiva o impacto do teletrabalho hibrido em sua qualidade de vida
no ano de 2024.

Essa percepcao é sustentada por uma série de vantagens relatadas pelos

proprios servidores, e tais fatores foram apontados como determinantes para que os
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entrevistados associassem o teletrabalho hibrido a ganhos concretos de bem-estar e
satisfagao no trabalho.

Ao decorrer das entrevistas varios foram os fatores mencionados para a
percepcao dos servidores. Dentre os fatores mais mencionados estao: diminuicdo dos
deslocamentos, maior cuidado com a saude, maior tempo com a familia, melhora na
alimentagdo, entre outros fatores que serdo apresentados e analisados
detalhadamente nas se¢des seguintes.

Observa-se que muitos desses pontos positivos ja foram discutidos pela
literatura cientifica, a qual tem explorado de forma significativa as vantagens e
desvantagens do modelo de teletrabalho ao longo dos ultimos anos, evidenciando
uma forte congruéncia entre os achados empiricos desta pesquisa e os estudos
prévios (Lacombe; Heilborn, 2008; Hau; Todescat, 2018; Nohara et al., 2010; Filardi
et al., 2020; Lopes; Lunardi, 2022; Ceribeli et al., 2023).

Levando em consideragdo os diversos fatores mencionados pelos
entrevistados e com o objetivo de proporcionar uma organizagdo mais clara da
anadlise, as tematicas mais recorrentes foram agrupadas em categorias tematicas.
Essas categorias refletem os principais aspectos que contribuiram para que os
participantes compreendessem o teletrabalho hibrido como uma experiéncia positiva
e impactante na qualidade de vida. Essa categorizagado segue os principios da analise
de conteudo proposta por Bardin (2011), que orienta o processo de interpretagéo
sistematica das mensagens, por meio da organizagao, codificagédo e categorizagéo do
material empirico.

Dessa forma, ao invés de apresentar as falas dos entrevistados de forma
fragmentada, optou-se por estrutura-los em nucleos tematicos, o que possibilita uma
compreensao mais clara e aprofundada das dimensdes que compdem a experiéncia
dos servidores com o teletrabalho. As categorias a seguir representam, portanto, os
principais eixos de sentido identificados nas entrevistas.

Esse resultado é especialmente enriquecedor, considerando que esta
pesquisa teve como um de seus propodsitos centrais oferecer voz aos servidores
técnico-administrativos, permitindo que compartilhassem suas experiéncias de forma
livre e reflexiva, garantindo uma abordagem mais humanizada e condizente com a
natureza do objeto de estudo.

4.3 CATEGORIAS - vantagens e desvantagens
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O Quadro 5 a seguir apresenta a categorizagéo e os principais indicadores,
organizados a partir das unidades de registro — representadas pelas falas dos
entrevistados — que orientam a analise dos resultados da pesquisa.

Na sequéncia, cada uma das categorias apresentadas no Quadro sera
explorada de forma aprofundada, de modo a evidenciar os significados atribuidos

pelos entrevistados.

4.3.1 Vantagens

A primeira lista abordada aqui é a de vantagens. Muitas foram as vantagens

indicadas pelos servidores. Abaixo consta o quadro separado por categorias.

Quadro 5 - Categorizagédo — vantagens (continua)
Subcategorias Unidades de registro (Falas)

= “questdo de deslocamento”
- “0 que eu gasto de deslocamento”

- “Recife mesmo sem chuva tem muitos problemas de
transito”

“nao tem o transito assim diariamente”

“o transito em Recife é um dos piores”

“Geralmente é 2 horas de transito dia”

“o deslocamento ele melhorou bastante depois do trabalho
hibrido”

“economia de gasolina...do deslocamento”

“redugao de tempo de deslocamento”

“transito cadtico da capital pernambucana”

“nao fico no transito caotico”

“Recife mesmo sem chuva tem muitos problemas de

transito... ai quando a gente entra no contexto de chuva
também”

“A questao da chuva que complica muito a gente”
“tem muitos alagamentos”
“nos dias que estou ilhada trabalho em casa.”

Deslocamento/Transito

L )

Vi v v

Chuvas/Alagamentos

“poder conseguir caminhar na rua”

“ter mais tempo para exercicios fisicos”

“poderia estar me exercitando”

“temos mais tempo de cuidar do fisico (seja indo caminhar,
ou a academia, por exemplo)”

- “fazer pilates e cuidar mais da saude”

- ‘jr para academia”

- “mais tempo para praticar exercicios”

2 N T 7 I

Cuidados com o fisico/Saude




Quadro 5 - Categorizacao — vantagens (conclusao)

Subcategorias

Unidades de registro (Falas)

Familia

“participar mais da relagao familiar”

“maior dedicacao aos esforcos de familia”
“conciliagdo com o convivio familiar”

“mais tempo junto a minha familia”
“investindo mais tempo com nossa familia”
“Consigo estar mais perto da minha filha”

2 I A )

Estrutura Fisica/ Infraestrutura

= “Possuo uma infraestrutura minima adequada”

- “Tenho toda a estrutura aqui”

- “Tenho toda a estrutura aqui, no caso até melhor do que no
trabalho.”

- “Possuo uma infraestrutura minima adequada para realizar
o trabalho de forma remota com conforto e seguranca.”

Retengéao de servidores

- “facilitando a atracao e retencao de talentos”

= “A Universidade esta tendo muita dificuldade de reter
talentos”

Aumento de
Produtividade/Concentragao -
Menor Distragaol/Interrupgao

- “Fico mais concentrado com estou trabalhando sozinho”

= “dispor de mais concentragdo, com menos interrupgdes”

= “ produtividade nao foi muito afetada”

- “ nao tem tantas interrupgdes, vocé acaba aumentando a
sua produtividade”

-> “ficar em casa me da maior concentragao”

= “ nos dias que eu t6 remoto, eu vejo que minha
produtividade ela aumenta”

- “da para se concentrar melhor nas atividades,”

- “No presencial... acaba perdendo também um pouco de
concentragao”

Refeigao/Alimentagao

- “a alimentagdo também melhora”

- “maior variedade, né, de refeigdes... coisas mais frescas”
- “se alimentar melhor”

- “A pessoa economiza... com alimentagéo”

- “A alimentacdo acaba sendo melhor, porque a gente
consegue fazer escolhas mais conscientes”

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

= Deslocamento/Transito

O tema do deslocamento apareceu de forma recorrente nos relatos, sendo
compreendido como um dos fatores que afetam a qualidade de vida dos servidores.
Para muitos, o tempo gasto no transito representa desgaste fisico, emocional e

comprometimento da rotina familiar. Uma das entrevistadas, que reside em uma area

mais afastada da universidade, destacou:

[...] ndo tem o trénsito assim diariamente para pegar, que € bem

complicado, moro mais distante da universidade (A3).

Em seguida, complementou:

[...] a gente trabalha menos estressado no sentido de nado ter que
pegar uma hora de transito, por exemplo. Chega no trabalho e ai
muitas vezes ja chega atrasado. Isso também ja conta bastante pra
pessoa ficar um pouco estressada, porque vai precisar largar mais

tarde para compensar o horario (A3).
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Esse relato é corroborado por outro entrevistado que enfatizou os impactos
da mobilidade urbana na sua produtividade e bem-estar:

Acho que um ponto também que é mais importante até é essa questao
do deslocamento, porque as pessoas moram em Recife, né? Recife
mesmo sem chuva tem muitos problemas de transito. Eu moro longe
da universidade, entdo eu tenho que pegar dois énibus quando eu vou
presencialmente. Também tem um gasto nesse sentido, de tempo, de
deslocamento, e isso gera um cansago maior também no presencial.
Tem momentos que eu ja ndo rendo mais, assim [...] depois do almogo,
final da tarde, eu ja t6 assim, cansado, sabe?”. Outra entrevistada
pontua como foi bom o hibrido pela diminuicdo de necessidade de
deslocamento diario AG: “o deslocamento ele melhorou bastante
depois do trabalho hibrido (A14).

Outro entrevistado reforgou a mesma questao, inclusive dando énfase ao ter
melhoras na saude fisica e mental:

A flexibilidade de horarios e a reducdo do tempo de deslocamento
melhorou tanto fisicamente quanto mentalmente diante de um transito
cadtico da capital pernambucana (A1).

Lembrando que a UFPE esta localizada em Recife/PE, uma cidade marcada
por um dos piores congestionamentos do pais, afetando diretamente a qualidade de
vida dos servidores publicos, ja que esta realidade implica em aumento do estresse,
cansaco e perda de tempo dos trabalhadores, afetando negativamente seu bem-estar
fisico e emocional, refor¢ga o pensamento de um entrevistado:

[...] o transito em Recife € um dos piores (A3).

Uma entrevistada destacou:

Geralmente é 2 horas de transito dia que eu poderia estar revertendo
em coisas que eu t6 fazendo por mim, pela minha qualidade de vida,
um exercicio fisico (A3).

Essa fala corrobora com a fala de Araujo (2020, p. 27): “A economia de tempo
referente ao deslocamento é outro beneficio muito encontrado em pesquisas. Ao
reduzir ou eliminar o tempo de deslocamento, os trabalhadores economizam tempo
para a vida pessoal’.

Com esses relatos dos entrevistados de que muitos antes enfrentavam longos
periodos no transito, além de situagdes agravadas por alagamentos, reforca um dos
fundamentos historicos do teletrabalho, conforme destacado por Rocha e Amador
(2018, p. 153): “Na passagem dos anos 1970 para os 1980 surgiram diversas
experiéncias de teletrabalho como alternativa para reduzir o movimento de
deslocamento casa-trabalho e trabalho-casa.”

Observa-se que essa motivacado historica ainda se mantém atual, sendo

reconhecida pelos servidores como um ganho concreto em termos de tempo,
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economia, bem-estar fisico e mental, além de representar uma estratégia eficiente
para lidar com os desafios da mobilidade urbana em cidades como Recife. Sendo
assim, a retirada da obrigatoriedade do trajeto diario foi apontada como um dos
principais ganhos subjetivos e objetivos da ado¢gdo do modelo hibrido.

A economia financeira no quesito deslocamento também foi um ponto de
destaque dos entrevistados como sendo um dos beneficios. Um dos entrevistados

resumiu esse ponto ao afirmar que os servidores:

[...] economizam com transporte... e outras despesas relacionadas ao
deslocamento diario (A8).

Outro comentou:

[...] tem a parte financeira, né, que vocé também gasta para ir para
voltar...o que eu gasto de deslocamento (A4).

Isto evidencia o impacto que causa também no orgcamento pessoal,

contribuindo diretamente para a sensacéao de alivio financeiro.

= Chuvas/Alagamentos

Recife, além de figurar entre as cidades com os piores indices de
congestionamento no pais, enfrenta também o desafio das fortes chuvas, que
frequentemente levam & emissao de alertas pela Agéncia Pernambucana de Aguas e
Clima (Apac), sobretudo durante o periodo de inverno, como ocorreu durante o més
de junho e julho de 2025, quando foram realizadas as entrevistas, o que,
possivelmente, contribuiu para que essa tematica fosse prontamente mencionada por
alguns entrevistados, fazendo referéncia as dificuldades de deslocamento agravadas
pelas chuvas, como alagamentos, congestionamentos e atrasos.

A aparicao desse tema nos relatos pode ser explicada ndo apenas pela sua
relevancia cotidiana, mas também pelo fato de estar diretamente presente na vivéncia
dos participantes naquele momento especifico, o que os levou a associar
imediatamente o modelo remoto a uma melhoria pratica e concreta em suas rotinas.
O combo trénsito congestionado e chuva intensa € um fator que frequentemente
agrava o estresse, 0 cansaco € os riscos de doencgas respiratorias, como resfriados e
gripes, entre os trabalhadores.

Nesta época, as precipitagdes intensas dificultam ainda mais o deslocamento
diario dos servidores, os alagamentos recorrentes tornam inviavel o trajeto para

muitos servidores, levando a Universidade a emitir frequentemente notas liberando o
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expediente em dias de chuvas pesadas, para proteger a comunidade académica.
Corrobora com isso a fala do entrevistado:

[.] eu moro em lugar que tem muitos alagamentos e
congestionamentos, e isso ndo me impede de trabalhar quando estou
trabalhando online (A1).

Outro reforca:

A questéo da chuva que complica muito a gente (A14).

Nesse contexto, o teletrabalho se mostra uma estratégia importante para
garantir a continuidade das atividades académicas e administrativas, sem expor os
servidores a essas condi¢des adversas.

[...] nos dias que estou ilhada trabalho em casa (A1).

No conjunto de vantagens mencionadas pelos entrevistados, esse ponto
destacou-se como percepgao singular relacionada as condigdes climaticas e a
infraestrutura urbana da cidade do Recife. Essa constatacao representa um aspecto
inovador dentro do debate sobre teletrabalho e qualidade de vida, uma vez que,
embora a literatura aborda amplamente fatores como redugdo do tempo de
deslocamento, economia de custos e diminuicdo do estresse no transito, ainda nao se
verificam registros expressivos, na pesquisa bibliografica realizada para este estudo,
que conectem diretamente essa modalidade de trabalho as adversidades climaticas.

Assim, pode-se considerar que esse achado configura uma contribuicdo
original da presente pesquisa, ampliando as discussdes tedricas e empiricas sobre 0
teletrabalho. Ao revelar que essa pratica também pode ser interpretada como uma
estratégia de adaptacédo diante das limitagbes da infraestrutura urbana e das
consequéncias das chuvas em cidades brasileiras.

Desta forma, a implementacédo e o aprimoramento do teletrabalho na UFPE
assumem ainda maior relevancia diante das particularidades climaticas e urbanisticas

de Recife.

» Cuidados com o fisico/saude

A ergonomia, que estuda a relagédo entre o ser humano e seu ambiente de
trabalho, tendo como intuito adaptar mobiliarios, atividades, rotinas e etc. as
caracteristicas fisicas e cognitivas dos trabalhadores, foi um ponto destacado por uma
das participantes, que relatou possuir um problema fisico e, por isso, sente-se mais

amparada ao realizar suas atividades laborais em casa:
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[...] principalmente que eu tenho um problema na coluna, entao ficar
em casa me possibilita fazer as minhas pausas, fazer pilates e cuidar
mais da saude (A2).

O teletrabalho, nesse caso, permite que a servidora organize melhor sua
rotina, realizando pausas regulares, praticando atividades como o pilates e cuidando
da saude de forma mais integral.

Nesse sentido, como afirma Ferreira (2011, p. 22):

E por meio da voz, dada ao trabalhador, e da considerag&o dos seus
gestos, das suas opinides, sentimentos e vivéncias que se
compreende o seu trabalho real, ou seja, a sua atividade.
Compreende-se, sobretudo, em que circunstancias as exigéncias das
situagdes de trabalho colocam em risco o bem-estar no trabalho.

Outro aspecto frequentemente mencionado foi o ganho de tempo
proporcionado pelo modelo remoto, o que possibilita a inclusdo de habitos saudaveis
na rotina, como a pratica de exercicios fisicos, caminhadas, alongamentos e
atividades que promovem o bem-estar e melhoram o condicionamento fisico.
Conforme o entrevistado destacou:

[...] o hibrido me permitiu por exemplo ir para academia (A15).

Outro entrevistado também comenta o mesmo:

[...] fica mais facil para fazer alguma atividade fisica ja que vocé tem
mais tempo (A3).

Outro reafirma:
[...] poder conseguir caminhar na rua (A9).

Ficamos com mais tempo para praticar exercicios e buscar mais
atendimento médico (A17).

Outro afirma:

[...] temos mais tempo de cuidar do fisico (seja indo caminhar, ou a
academia, por exemplo) (A5).

Muitos servidores relataram que, no modelo presencial, o tempo consumido
com deslocamento inviabiliza praticas de autocuidado; ja no teletrabalho, esse tempo
€ realocado para a saude, o que contribui positivamente para a qualidade de vida de
forma ampla, o que pode ser corroborado pela fala deste entrevistado:

[...] a questao de ter mais tempo para exercicios fisicos, porque como
eu falei, a gente as vezes perde uma hora de trénsito e essa uma hora
eu poderia estar me exercitando (A3).
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* Familia

O teletrabalho proporcionou aos participantes do modelo hibrido mais tempo
para estar com a familia, podendo o servidor exercer um cuidado mais proximo com
seus familiares — inclusive em situacdes de doenca, além das questdes domésticas
cotidianas. Um dos entrevistados exemplificou:

[...] atividade de reforgo escolar, levar para médico ou pegar algum
exame ou ficou doente, qualquer coisa assim, para quem t4 100%
presencial € uma coisa muito dificil (A9).

Esse relato comprova, de forma pratica, como o teletrabalho possibilita a
ampliacdo ao acesso a direitos basicos de autocuidado e cuidado com o outro, como
levar um familiar ao hospital, consultas médicas, apoiar filhos ou pais, ou
simplesmente viver momentos de qualidade com os entes queridos — o que, muitas
vezes, € inviabilizado pela rigidez do modelo totalmente presencial.

Além de possibilitar um apoio mais presente em situacdes de necessidade
relacionadas a saude e educacao, o teletrabalho também favorece uma convivéncia
mais ampla e qualitativa com a familia, permitindo aos servidores participar de forma
mais ativa da rotina familiar e fortalecer seus vinculos afetivos. Para muitos, estar mais
presente no ambiente domeéstico significou ndo apenas estar fisicamente em casa,
mas participar mais ativamente da vida familiar, com ganhos emocionais e afetivos.

Esse sentimento foi evidenciado em falas como:

[...] eu passei a ter mais tempo junto a minha familia” e A5: “investindo
mais tempo com nossa familia” e A11: “conciliacdo com o convivio
familiar (A15).

Outro servidor relatou:

[...] foi possivel participar mais da relagdo familiar, onde eu s6 tinha
contato ou participagdo quando chegava do trabalho a noite (A8).

Enquanto outro destacou que o novo modelo de trabalho:
[...] abriu portas para maior dedicagéo aos esforgos de familia (A10).
Outro servidor pontuou:

[...] eu consigo cuidar das demandas pessoais que uma casa exige,
que um filho pequeno exige também. Consigo estar mais perto da
minha filha (A5).

Do mesmo modo, outros servidores que tém filhos também pontuam a
proximidade no desenvolvimento da crianga:

[...] melhor acompanhamento do desenvolvimento da minha filha (A19)

[...] Com o teletrabalho posso passar mais tempo em casa proximo da

minha familia, isso & muito importante para minha filha e qualidade do
relacionamento com minha esposa (A18).
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Esses depoimentos indicam que o tempo anteriormente consumido por
deslocamentos e pela rigidez do trabalho presencial passou a ser investido em
interacdes familiares mais significativas, favorecendo o fortalecimento dos lagos e a

sensacao de pertencimento.

= Estrutura fisica/ infraestrutura

Um dos pontos levantados nas entrevistas refere-se a estrutura fisica e
tecnolégica disponivel na residéncia dos servidores para o desenvolvimento das
atividades em regime de teletrabalho.

Um dos entrevistados reconhece que, embora o ambiente domeéstico nao
oferega a mesma infraestrutura do espacgo presencial, isso ndo chega a comprometer
a execucgao do trabalho, comentando:

[...] ainda € um pouco mais confortavel estar no presencial quanto a
isso, mas da para fazer (o trabalho) de boa em casa (A6).

Outro servidor sente o0 mesmo, quando destacou:

[...] Infelizmente onde moro ndao tenho um local exclusivo para o
trabalho remoto. Isso dificulta o trabalho, mas nao impede que seja
feito (A5).

Esse tipo de relato revela uma percepcédo de adaptacao funcional, em que,
mesmo com limitacdes fisicas ou tecnoldgicas no ambiente domiciliar, os servidores
conseguem manter sua produtividade e cumprir as tarefas com autonomia e
responsabilidade.

Por outro lado, alguns servidores afirmaram estar plenamente adaptados ao
modelo remoto, mencionando que se prepararam para o teletrabalho e, portanto, néo
sentem impactos negativos no desempenho das fungbes em casa. Um entrevistado
afirmou:

[...] eu fiz, no caso, um mini escritério para poder me dedicar ao
trabalho. Tenho toda a estrutura aqui, no caso até melhor do que no
trabalho (A2).

Uma entrevista afirmou

[...] Possuo uma infraestrutura minima adequada para realizar o
trabalho de forma remota com conforto e seguranca (A7).

Cabe destacar que, conforme as diretrizes institucionais da UFPE, a
universidade n&o possui responsabilidade direta pelo fornecimento de equipamentos
aos servidores que aderem ao PGD. Essa responsabilidade é assumida pelo préprio

servidor. No entanto, considerando que as atividades continuam sendo desenvolvidas
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em nome da instituicdo, poderia ser oportuno refletir sobre a possibilidade de apoio
técnico mais estruturado por parte da universidade, com vistas a assegurar condi¢cdes
equitativas de trabalho remoto e favorecer o desempenho dos servidores. Essa ideia
surge como uma sugestdo para o aprimoramento das condi¢des institucionais do
teletrabalho, sobretudo diante das desigualdades estruturais que podem existir entre

os domicilios dos trabalhadores.

» Retencao de servidores

Estudos sobre o teletrabalho apontam que ele pode atuar como uma
estratégia relevante de retengao de talentos no setor publico, ao oferecer condigdes
laborais mais flexiveis e alinhadas as expectativas dos trabalhadores
contemporaneos. Essa ideia € corroborada com o estudo de Guerra, Silva Neto,
Ranieri e Gomes (2020) que destacam a relevancia do teletrabalho como instrumento
para a valorizagao e a permanéncia de profissionais nas organizagoes.

Essa logica esta presente inclusive entre os objetivos do Programa de Gestao
e Desempenho (PGD), que busca modernizar a administragédo publica e torna-la mais
atrativa para profissionais qualificados. Conforme dispdée a norma, “Art. 2° Sao
objetivos do PGD: VI - atrair e reter talentos na administragao publica federal” (Brasil,
2023, n.p.).

Dantas (2024), em sua pesquisa, conclui que a possibilidade de adesao ao
teletrabalho contribui para sua permanéncia no servigo publico. A autora destaca, em
seu estudo, o exemplo da area de Tecnologia da Informacgao, que passou por uma
forte valorizagao no setor privado apds a pandemia, com remuneragdes superiores as
praticadas na esfera publica. Nesse cenario, o teletrabalho surge como uma estratégia
organizacional capaz de mitigar essa disparidade, funcionando como um fator de
permanéncia nao apenas para profissionais de Tl, mas para servidores publicos de
forma geral.

A retencado de servidores qualificados impacta diretamente na melhoria da
qualidade de vida no ambiente de trabalho, pois contribui para a construgao de
equipes mais estaveis, integradas e colaborativas, quando ha continuidade nas
relacdes profissionais, como a confianga, o entrosamento e o conhecimento coletivo
sobre os processos institucionais, o que torna a rotina laboral mais fluida e menos

estressante.
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Além disso, evita-se a sobrecarga de tarefas decorrente da rotatividade, fator
que pode comprometer tanto o bem-estar dos servidores remanescentes quanto a

qualidade do servico publico prestado, o que corrobora com a fala deste entrevistado:

Além disso, organizagdes que oferecem esse formato se tornam mais
atrativas no mercado, facilitando a atracdo e retencdo de talentos,
especialmente entre profissionais que valorizam maior autonomia,
flexibilidade e qualidade de vida (A8).

Outro entrevistado também comenta:

A Universidade esta tendo muita dificuldade de reter talentos, de ficar
com profissionais que possam contribuir, de bons profissionais e eu
acho que uma das coisas que pode ajudar nessa retengao de talentos
€ essa possibilidade do trabalho remoto e do trabalho hibrido (A13)

A possibilidade de desempenhar atividades laborais fora do espaco fisico da
instituicdo representa uma mudancga significativa na cultura organizacional e, quando
bem estruturada, pode se constituir em um instrumento eficaz de valorizagao e

permanéncia de talentos no servigo publico.

= Aumento de produtividade/concentracado - menor distracao/interrupgao
As falas convergem para a percepcgao de que o teletrabalho proporciona um
ambiente mais silencioso, com menor interferéncia de colegas, resultando em mais

foco e concentracao. Essa questio é reforgcada por opinides como:

Esse tipo de trabalho facilitou no aspecto ficar mais em foco com as
suas atividades. Fico mais concentrado com estou trabalhando
sozinho (A17).

De forma compativel, vé-se:
[...] dispor de mais concentragao, com menos interrupgdes (A7).
Outro entrevistado reforga:

[...] ficar em casa me da maior concentragdo para exercer minha
atividade... ndo tem tantas interrupgdes, vocé acaba aumentando a
sua produtividade (A2).

Outro entrevistado reforga mais ainda:

[...] nos dias que eu td6 remoto, eu vejo que minha produtividade ela
aumenta, porque eu ndo tenho ruidos de comunicagéo. Entdo, nédo
tem esses ruidos de comunicagao, eu consigo me concentrar mais.
Com essa concentragdo melhor, eu otimizo, né, meu tempo, meu
trabalho, tudo. Ai eu consigo entregar um trabalho com menos tempo
e com qualidade (A4).

Inclusive, os servidores relatam que tarefas que demandam maior atencao e

analise tendem a ser realizadas preferencialmente em casa. Sendo ainda realizado
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um ajuste de demandas que serdo realizadas nos dias presenciais e nos dias de
trabalho em casa, para que haja melhor aproveitamento.

As demandas que requerem maior concentragao e analise passaram
a ser realizadas no home office, por causa da possibilidade de poder
estar sozinha e sem interrupgdes (A7).

Corroborando, vé-se outro relato:

Ai da para se concentrar melhor nas atividades, né, que tem que ser
feitas...A gente ndo tem interrupgdes assim como no presencial, uma
pessoa entrar na sala e atrapalhar um pouquinho vocé (A3).

O menor numero de interrupgdes fisicas e de “ruidos de comunicacao” foi
fortemente associado ao aumento de produtividade. Para alguns entrevistados, a
auséncia de distracdes no ambiente doméstico favorece a realizagcao das tarefas com
mais agilidade e eficiéncia.

Considerando os relatos em relagdo a maior produtividade, agilidade e
eficiéncia dos servicos apontadas pelos servidores, o teletrabalho hibrido na UFPE
também pode também ser compreendido como parte do movimento mais amplo de
modernizacao do servigo publico brasileiro, especialmente alinhado aos pressupostos
do modelo gerencial. Desde a Reforma Gerencial da década de 1990, buscava-se
ampliar a eficiéncia, a flexibilidade e o foco em resultados na administragao publica,
reduzindo rigidez burocratica e incorporando praticas de gestdo mais ageis e
orientadas a qualidade do servigo. O PGD, nesse sentido, materializa esses principios
ao promover autonomia, responsabilizagédo por entregas e uso de tecnologias digitais.

A experiéncia relatada por alguns servidores demonstra como esse processo
de modernizagado se traduz no cotidiano: maior controle sobre o préprio ritmo de
trabalho, e melhoria na percepcgao de produtividade. Assim, o teletrabalho hibrido ndo
apenas atende a um contexto voltado para a melhoria na qualidade de vida do
servidor, para além disso, ele se insere como uma estratégia contemporanea de
gestao publica, coerente com a légica gerencial de aumentar eficiéncia.

Porém, um servidor destaca a questdo da individualidade de
responsabilidades pessoais que cada um tem. Ele comenta sobre como o contexto
pessoal impacta diretamente na concentragao, destacando, no seu caso, a auséncia
de filhos:

Eu que sou solteiro sem filhos, né? Isso também é o meu contexto” e
“eu ndo tenho nada que me vai me distrair (A14).

Esse relato contrasta com a fala de outra entrevistada que possui filho:



83

Algumas vezes a minha atencéo fica prejudicada, pois em casa temos
mais distracdes do que no ambiente de trabalho (A5).

Assim, o contexto familiar aparece como uma variavel importante: enquanto
servidores sem filhos relatam maior facilidade em manter o foco, mulher com filho
ressalta a dificuldade de concentragdo devido as distracbes que uma casa tem para
uma mulher: responsabilidades de cuidado com filhos e afazeres domésticos.

Essa leitura encontra respaldo em estudos recentes que apontam como o
teletrabalho pode intensificar desigualdades de género, especialmente entre mulheres
com filhos, que vivenciam maiores desafios para conciliar as demandas profissionais
e familiares. Pesquisas mostram que, nessas situagoes, a percepgao de qualidade de
vida no trabalho tende a ser menos satisfatéria, em comparacao a servidores sem
filhos, evidenciando a necessidade de politicas organizacionais que considerem tais
especificidades (Velasco; Pantoja; Oliveira, 2021).

Outro servidor tem uma fala neutra em relacdo a produtividade.
Provavelmente, isso se da pela prépria explicagdo que ele traz, de que, uma vez que
o trabalho realizado no setor dele ja era 90% produzido pela tela do computador, ndo
houve grandes mudangas de produtividade. Ele diz:

[...] eu sinto também que a questdo da produtividade nao foi muito
afetada, porque como a gente acaba trabalhando sobre demanda, né,
do 6rgao e esse 90% do trabalho é em relagdo ao computador - em
relagdo a movimentacao de processo, analise de documentos, essas
coisas - nao importa muito para o setor da gente, né, trabalhar
presencialmente (A9).

= Refeicao/alimentagao

O eixo ‘refeicdo e alimentacdo” pode ser explorado em duas grandes
categorias que emergem das falas dos entrevistados: (1) economia financeira e (2)
melhoria na qualidade alimentar. Essas duas categorias ja haviam sido explanadas
na categoria alimentagcdo em outros trabalhos.

O primeiro ponto aqui analisado foca na possibilidade de, ao realizar a refeicao
em casa, haver uma reducgao de custos. Isso é reforcado com o relato:

A pessoa economiza... com alimentacédo” e A8: “A adogédo do modelo
de trabalho hibrido contribui para a redugcdo de custos...para os
colaboradores, que economizam... com alimentacédo fora de casa
(A3).

Além disso, emergiu também a ideia de percepgéo de que a qualidade e os

habitos alimentares tendem a melhorar nesse regime, uma vez que os servidores tém
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a possibilidade de preparar refei¢des mais variadas, frescas e menos industrializadas,
como ressaltado por alguns entrevistados:

[...] se alimentar melhor” e A14: “aqui em casa eu consigo trazer uma
maior variedade, né, de refeicdes [...] sdo coisas que sdo mais frescas,
que eu nao preciso estar consumindo industrializado (A14).

Além de conseguir fazer escolhas mais conscientes como na fala:

[...] eu também acredito que a alimentacdo acaba sendo melhor,
porque a gente consegue fazer escolhas mais conscientes dentro de
casa, ne? (A3).

Sem contar que no ambiente de trabalho muitas vezes o servidor tende a
comer alguns alimentos sem grandes ganhos nutricionais. Este ponto foi mencionado
em:

[...] a alimentagdo também melhora porque acaba no espaco de
trabalho, vocé acaba comendo mais besteira (A2).

Esses relatos dialogam com os achados de Filardi, Castro e Zanini (2020), ao
identificarem que a realizagdo de refeicbes em casa figura entre os principais
beneficios percebidos pelos teletrabalhadores, associada diretamente a melhoria da

qualidade de vida.

4.3.2 Desvantagens

No que se refere as desvantagens, observou-se menor variedade de motivos
apontados pelos servidores. Muitos, inclusive, afirmaram nao identificar pontos
negativos relevantes ou desafios significativos no modelo hibrido. Alguns trouxeram
como os impactos negativos vistos mais como desafios a enfrentar durante o novo

modelo, do que uma negatividade propriamente dita.

Quadro 6 - Categorizacao — desvantagens (continua)
Subcategorias Unidades de registro (Falas)

= “O principal desafio foi me acostumar com a nova rotina.”
- “me regular mais sobre o horério de trabalho”
- “pode gerar uma carga além do previsto”
= “rigidez de concluir a qualquer custo uma meta/tarefa, sem
limitagé&o de carga horaria.”
= “diminuigéo da interagdo com os colegas”
Interagao Social/ Interacao - “o0 contato humano com os colegas”
voltada para o trabalho = “nés precisamos do contato humano ainda, né, todos nés”
- “novas formas de fazer essa integragéo”

Nova Rotina/Gerenciar tempo/
Carga Horaria
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Quadro 6 - Categorizacao — desvantagens (concluséo)
Subcategorias Unidades de registro (Falas)

- “a infraestrutura da universidade é melhor “

Infraestrutura/ Estrutura Fisica | = “falta do ar condicionado”
= “ndo tenho um local exclusivo para o trabalho remoto

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Entre aqueles que destacaram aspectos desfavoraveis, as respostas
concentraram-se em trés eixos principais: o primeiro, a necessidade de adaptacio a
nova rotina, com o desafio de gerir adequadamente o tempo para evitar a extensao
excessiva da carga horaria de trabalho. Essa questao foi trazida pelo entrevistado A6:

O principal desafio foi me acostumar com a nova rotina (A6).

Do mesmo modo, para o entrevistado A15:

No inicio precisei me regular mais sobre o horario de trabalho, pois
realizava atividades em diversas horas do dia com o intuito de adiantar
(A15).

Em relagcédo a costumar-se ao novo modelo de trabalho e com a relagao das
entregas e gerenciamento tempo, aponta A 12:

[...] vocé precisa saber gerir seu tempo para nao ficar acumulando
trabalho (A12).

Corroborando com este entrevistado:

[...] Pode trazer, pela flexibilidade, trabalhos além da carga horaria,
quando estamos trabalhando, ndo temos tanta nog¢ao de tempo, o que
pode gerar uma carga além do previsto (A16).

Da mesma forma outro servidor trouxe:

[...] Tanto impacto negativo quanto desafio é lidar com a rigidez de
concluir a qualquer custo uma meta/tarefa, sem limitacado de carga
horaria. Por exemplo, quando por forgca maior o expediente presencial
€ suspenso nao significa que a atividade é suspensa, apenas que vocé
deve concluir seja la onde estiver (A19).

O segundo eixo de desvantagens é em relagéo as limitagées nas interagdes
sociais, uma vez que as relagdes com os colegas se tornam mais restritas:

[...] O prejuizo que eu percebi é a diminuicdo da interagao com os
colegas, o que pode prejudicar um pouco o clima organizacional (A7).

[...] o contato humano com os colegas, porque eu td 10 anos na
universidade, entdo muitas vezes essa essas pessoas, eu t6 no
mesmo setor ha 10 anos, entdo eram quase familia...as vezes da
saudade até das pessoas que tao no outro eh periodo, assim, amigas
e amigos, que vocé perde o contato (A13).

Outra servidora traz mais como um desafio do que um ponto negativo a falta:

[...] para gente que vem de um modelo antigo de trabalho, € um desafio
no sentido de integragdo, no meu caso, porque nos precisamos do
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contato humano ainda, né, todos nds - e isso negativamente pode
afetar no sentido psicologico a falta de convivéncia humana (A3).

[...] desafio no sentido de a gente encontrar novas formas de fazer
essa integracao (A3).

[...] Houve de inicio perda na coordenagao entre a equipe (sentimento
de pertencimento) (A10).

Uma fragilidade frequentemente apontada no teletrabalho é essa diminuigao
do contato pessoal entre colegas, o que pode resultar em isolamento. Esse aspecto
ja foi identificado por Leite, Lemos e Schneider (2019), que destacam a redugado da
convivéncia presencial como uma das limitagdes mais marcantes do modelo.

Uma servidora, em especifico, trouxe a questdo da falta de comunicagcao
imediata, porém nada que possa comprometer a qualidade do servico. Seria uma
interacao com a equipe voltada para resolucéo de problemas do trabalho, ndo € nada
que impacte diretamente na qualidade de vida dela.

A Unica parte ruim é que as vezes quero falar logo com a chefe,
resolver algo de imediato e nem sempre eu tenho uma resposta tao
rapida quanto eu gostaria, mais nada que que seja algo que influencie
no resultado final (A4).

Esses achados dialogam com a literatura, uma vez que Filardi et al. (2020)
também identificam que o enfraquecimento da comunicagao imediata entre equipes
pode ser percebido como uma desvantagem do teletrabalho.

Outro servidor apontou sobre a falta de comunicacdo coletiva para
resolutividade dos problemas relacionados ao trabalho. Ele explicou que, no ambiente
presencial, quando a equipe discute, ideias e possibilidades sdo compartilhadas e
aprimoradas, ja no remoto, segundo ele, esse processo colaborativo se perde.

[..] vocé acaba discutindo o0s processos com a equipe
presencialmente e isso acaba gerando um brainstorm. As pessoas vao
falando e dando ideias e possibilidades e é nesse sentido do
conhecimento setorial, assim, de todo mundo ta contribuindo, eu acho
que se torna um trabalho mais solitério no remoto (A13).

Esses achados vao de acordo com a literatura existente, que ja identificava
no teletrabalho como potenciais fragilidades do modelo tanto o risco de isolamento
social e menor interagao entre servidores, quanto a necessidade de maior disciplina e
autogestao do tempo, a fim de evitar sobrecarga de trabalho. Tais aspectos ja haviam
sido apontados no estudo de Fayad e Nunes (2023).

O terceiro e ultimo eixo diz respeito a infraestrutura/estrutura fisica. Alguns
participantes relataram dificuldades associadas a auséncia de um ambiente

plenamente adequado, mencionando, por exemplo, limitagdes de espaco ou de



87

recursos tecnologicos. Mesmo quando o ambiente domiciliar é considerado
satisfatorio, muitos servidores apontam que, na universidade, contam com aparatos
que facilitam significativamente a execuc¢do das tarefas, como a disponibilidade de
duas telas, fator relevante tendo em vista que as atividades sdo predominantemente
realizadas de forma on-line. O entrevistado destaca:

[..] a infraestrutura da universidade € melhor porque é uma
infraestrutura gerencial... a bancada é maior, as telas sdo maiores,
tudo é mais, né (A13).

Além disso, a presenga de ar-condicionado nas instalagcbes da UFPE foi
destacada por alguns entrevistados como um diferencial importante, principalmente
considerando que a universidade esta localizada em Recife/PE, regido de clima
quente durante boa parte do ano, como falou um entrevistado:

[...] O unico ponto que eu tinha Ia e ndo tinha em casa, que realmente
eu sentia falta era o ar condicionado (A4).

Ademais, tais fatores, ainda que percebidos como limitagdes, ndao foram
apontados expressamente para alguns servidores como determinantes para justificar
um eventual retorno ao regime presencial, como trouxe o servidor:

[...] A questao de impacto negativo eu vejo pouco, né? E se tiver algum
impacto negativo para balancear com os impactos positivos, eu acho
que nao tem muito muita comparagao [...] Acho que o0 maximo que
pode acontecer é...no impacto talvez negativo na sinergia do trabalho
(A9).

Porém,

[...] Termina sendo pequena perante os beneficios, né? (A9).

Mesmo diante das limitagdes apresentadas, observa-se que elas néao se
sobrepdem aos beneficios relatados. Hau e Todescat (2018), por exemplo, destacam
que, de maneira geral, ndo se identificam grandes desvantagens no regime de
teletrabalho, o que reforca o verificado nesta pesquisa: ainda que existam pontos a
serem ajustados, eles ndo superam os beneficios percebidos.

Cabe ressaltar que, em ambos os casos, os aspectos mencionados estao
diretamente relacionados ao trabalho em si — seja na organizag¢ao das atividades e
do tempo, seja na manutengdo dos vinculos profissionais —, ndo havendo relatos
significativos de impactos negativos diretamente associados a vida pessoal dos
servidores.

Além disso, muitos indicaram que n&o sentiram nenhum impacto negativo,
como foi relatado em:

[...] Nenhum, pelo contrario (A18).
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[..] Na minha experiéncia até agora ndo houve nenhum impacto
negativo (A8).

Corroborando com

[...] Nao (percebeu impacto negativo) (A11).

[...] Sem impacto negativo e também sem desafios (A17)

[...] Nao (tive prejuizos), s6 beneficios (A2).
Outro servidor afirmou:

[...] Nao (houve prejuizo), para minha qualidade de vida nao (A14).
Desta forma, mesmo diante dessas limitagcdes, os beneficios percebidos

continuam a se sobrepor, mantendo a avaliagdo geral do teletrabalho hibrido como

positiva.

4.4 CATEGORIA - achados das experiéncias

4.41 Subcategoria: quantitativo de dias

Durante as entrevistas, foi questionado se a quantidade de dias em regime
remoto influenciava na qualidade de vida e se os participantes mudariam essa
configuragdo (aumentando ou diminuindo os dias). Exceto alguns poucos servidores
que disseram estar satisfeitos com a quantidade de dias presenciais e remotos, a
grande maioria dos servidores manifestou interesse em aumentar os dias de trabalho
remoto, apresentando diferentes preferéncias individuais. Alguns sugeriram manter
apenas dois dias presenciais por semana, outros indicaram a possibilidade de apenas
um dia presencial, enquanto alguns chegaram a propor o regime 100% remoto,
argumentando que suas atividades poderiam ser desempenhadas integralmente de
forma remota, sem prejuizo para o trabalho.

De acordo com os relatos, alguns servidores apontaram que a quantidade
atual de dias em home office poderia ser ampliada. Atualmente, como o modelo prevé
50% de presencialidade, muitos servidores acabam cumprindo dois dias e meio (meio
expediente) na universidade, o que, segundo eles, ndo faz sentido, pois gera os

mesmos custos e desgastes com deslocamento, alimentagao, tempo e estresse.

4.4.2 Subcategoria: conquista e valorizagao - a perspectiva dos servidores

sobre o teletrabalho
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A percepcao é de que, ap0s a experiéncia vivenciada, o teletrabalho passou
a ser compreendido como uma condi¢cao favoravel de trabalho que possibilita uma
melhora na qualidade de vida. A recorréncia de falas sobre os beneficios alcangados
— como melhoria na alimentacédo, tempo com a familia, economia de recursos,
produtividade e reducéo de deslocamento, entre outros — reforga a ideia de que voltar
integralmente ao modelo presencial poderia ser visto como um retrocesso, ou até
como um “caos” emocional e organizacional, segundo a leitura simbdlica dos
depoimentos. Entédo, suspender a modalidade provavelmente geraria um sentimento
generalizado de insatisfacdo e incompreensao entre os servidores.

Embora a entrevista ndo tenha incluido uma pergunta direta sobre qual seria
a sensacao de retornar ao trabalho 100% presencial, foi possivel perceber, por
algumas respostas dadas ao longo da entrevista e também pelas expressdes
espontaneas dos entrevistados, que essa possibilidade é associada a sentimentos
negativos, como preocupac¢ao. Como trouxe o relato a seguir:

[...] S6 acho preocupante se desistir e voltar a ser presencial (A1)

Em diversos relatos, os servidores demonstraram nado apenas preferéncia
pelo modelo remoto, mas também ja estarem adaptados ao teletrabalho, desejando,
inclusive, sua ampliagao.

Para alguns, a ideia de voltar ao regime integralmente presencial é
impensavel. Um dos entrevistados foi enfatico ao afirmar:

[...] para falar a verdade, eu n&o vejo muita chance do teletrabalho ser
retirado (A13).

O teletrabalho, para esses servidores, ndo € apenas uma forma de executar
tarefas laborais fora da universidade: trata-se de uma conquista, de autonomia e
confianga. Um dos entrevistados declarou:

[...] Eu acho que foi um avango muito grande para nés, servidores da
universidade. A gente ndo tem muitas conquistas, ainda é muito
defasado em relagdo a outras carreiras. Entdo a gente também nao
poderia ficar para tras nesse sentido de PGD, de teletrabalho... e
assim eu vejo como uma oportunidade de autodesenvolvimento
também do servidor (A14).

Outro entrevistado falou sobre a implementacao, da necessidade de esforco
que precisou ser feito para que fosse implementado:

[...] esse movimento PGD foi uma solicitagédo, foi uma movimentagao
bem forte que os servidores fizeram para garantir que fosse
implementado, porque tava demorando (A3).
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Tais declaragbes revelam que o teletrabalho ndo é percebido como um
privilégio, mas como um avango histérico e necessario, especialmente em uma
carreira que por vezes se percebe desvalorizada e com poucas melhorias.

Dessa forma, evidencia-se que o teletrabalho ndo deve ser visto como uma
excegao temporaria, mas como uma resposta legitima as transformag¢dées do mundo

do trabalho.

45 SUGESTOES DOS SERVIDORES PARA O APERFEICOAMENTO DO
PROGRAMA

Alguns servidores apresentaram propostas praticas para aprimorar a
execucgao do teletrabalho hibrido. Uma das sugestdes foi que a gestdo definisse dias
remotos uniformes para todos os servidores, divulgando os dias presenciais em um
canal oficial da universidade.

[...] A gestao poderia definir que os dias remotos fossem para todos os
servidores no mesmo dia, informando no site os dias de presencial,
sem necessidade da unidade estar sempre aberta e concentrando a
equipe no mesmo dia, gerando economia em alguns dias na semana,
principalmente num cenario de corte de gastos (A15).

Outra recomendacéao envolveu a criagdo de um canal de comunicagao oficial
especifico para o trabalho, distinto de aplicativos pessoais como o WhatsApp.

[...] A gente poderia ter um canal oficial de comunicagdo sem ser o
WhatsApp, a universidade poderia contratar, &, fazer uma parceria,
porque hoje a gente tem uma mistura da nossa vida pessoal com
trabalho no WhatsApp. Entao assim, e eu acho que isso poderia até
facilitar a interagcao no setor, né? Ficar um canal s6 para aquilo, sabe?
Uma coisa mais interativa e especifica pro trabalho. Acho que isso
poderia vir para melhorar (A14).

Além disso, um servidor reforcou a importancia de manter o respeito ao
programa e sugeriu o controle de ponto nos dias presenciais, como forma de garantir
maior transparéncia e organizagao:

[...] 0 que eu iria sugerir era com relagdo ao ponto nos dias presenciais
(A4).

Outro servidor fala sobre o comprometimento e controle a respeito do
preenchimento dos documentos solicitados.

[...] mas é ter esse controle, tipo, 6, todo més a gente tem que avaliar
via Google Forms os servidores (A3).
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Essa fala evidencia o comprometimento dos servidores em assegurar que o
modelo hibrido funcione de maneira responsavel e de acordo com as regras,
contribuindo para sua manutencgao e legitimidade institucional:

A gente tem que fazer nossa parte para que ele continue acontecendo
e a sociedade, por meio dos 6rgaos de controle, veja que realmente o
PGD esta dando certo (A3).

Além das sugestbes voltadas a organizagdo do trabalho, um servidor
destacou a importancia de oferecer suporte emocional e técnico aos membros da
equipe. Conforme apontado por A1:

Oferecer suporte emocional e técnico aos membros da equipe,
momentos de integracdo de Chefia e Equipe para o aumento da
confianca entre as relagbes de trabalho (A1).

Essa proposta surge como uma solugao para minimizar os impactos negativos
do teletrabalho hibrido na interacéo social e nas relagdes profissionais, fortalecendo o
vinculo entre os membros da equipe e promovendo maior confianga e coesado no

ambiente laboral.

4.6 LIMITAGOES DA PESQUISA

No processo de coleta das entrevistas, um dos primeiros desafios enfrentados
foi a obtengdo da adesdo dos servidores ao estudo. De acordo com a listagem
disponibilizada no site pela Progepe, ao todo participavam do PGD 134 servidores
técnico-administrativos. E embora a proposta inicial previsse a participacao de apenas
20 entrevistados — sendo 10 da Proplan e 10 da Proad —, para atingir essa meta foi
necessario um esforco consideravel de contato com os servidores. No total, foi
necessario abordar 47 servidores: 18 da Proplan e 29 da Proad. Esse numero
demonstra a dificuldade em reunir voluntarios dispostos a participar da pesquisa,
especialmente quando se observa que, para conseguir 10 entrevistas validas em cada
Pré-Reitoria, foi preciso recorrer a um contingente bem superior ao inicialmente
esperado, chegando a quase o dobro da quantidade de servidores da Proplan e
chegando a quase o triplo da quantidade de servidores da Proad.

Alguns fatores acabaram sendo motivo de recusa ou eliminagao do servidor
da lista. Entre os motivos registrados, estavam: servidores que deliberadamente
recusaram o convite, aqueles que nao deram retorno aos contatos, além dos casos

de exclusao, por ndo se enquadrarem nos critérios do estudo.
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Ainda sobre os desafios enfrentados durante a coleta de dados, observou-se
que a adesao dos servidores nao estava satisfatoria quando informado que a coleta
seria realizada via videoconferéncia. Desta forma, foi oferecida a possibilidade de
responder a entrevista por escrito, por meio da ferramenta Google Forms, o que
aumentou de forma significativa a aceitagao na participagao.

Observou-se que a maioria das entrevistas ocorreu por meio do formulario
escrito. Esses dados reforcam que a abertura para o formato escrito foi fundamental
para viabilizar a participagdo e atingir o numero de entrevistados previsto, uma vez

que se mostrou o meio mais escolhido pelos servidores.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo geral analisar a percepgado dos
servidores técnico-administrativos das Pro-Reitorias de Planejamento, Orgamento e
Financas (Proplan) e de Administracao (Proad) da UFPE acerca da qualidade de vida
no contexto do teletrabalho hibrido em 2024, primeiro ano da aplicagédo do modelo na
Universidade por meio do PGD.

As conclusdes foram discutidas em termos de sua relevancia para a qualidade
de vida no trabalho dos servidores da UFPE proporcionado pelo teletrabalho hibrido.
O estudo pbéde proporcionar insights sobre a eficacia deste projeto e, inclusive, indicar
areas para melhorias futuras.

A partir das entrevistas realizadas junto a uma amostra de servidores técnico-
administrativos foi possivel identificar um conjunto de percepgdes e experiéncias que
permitiu compreender como eles avaliam os impactos do modelo em suas respectivas
qualidades de vida.

Ainda, as respostas dadas pelos entrevistados reforcam a ideia de que a QVT
deve ser entendida ndo apenas pelas condi¢cdes objetivas do ambiente laboral, mas
também pela percepcdo subjetiva do trabalhador sobre seu bem-estar fisico,
emocional e social, reforcando a ideia de Ferreira (2011), de que a qualidade de vida
no trabalho deve ser percebida e atribuida pelos proprios trabalhadores, a partir das
suas proprias experiéncias, devendo a abordagem estar focada no olhar deles. Dito
isso, apos analise e aplicacdo da pesquisa, percebeu-se que, de modo geral, os
resultados evidenciaram uma percepg¢ao amplamente positiva do teletrabalho hibrido.

Em relagdo ao primeiro objetivo especifico, que buscou caracterizar o perfil
sociodemografico e profissional dos participantes, identificou-se um grupo formado
majoritariamente por servidores com experiéncia significativa no servico publico, com
diferentes formacodes e tempos de casa, o que proporcionou uma visao plural sobre a
vivéncia do teletrabalho hibrido. A maioria da amostra foi formada por servidores do
sexo masculino, mais de 60%. Ainda assim, as mulheres também participaram da
entrevista, podendo oferecer suas experiéncias que enriqueceram ainda mais a
analise, especialmente, evidenciarem os desafios associados a conciliagao entre
trabalho, cuidados domésticos e responsabilidades familiares — aspectos fortemente

marcados pela cultura social que atribui multiplos papéis a mulher, sendo a maioria
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tendo entre 30 e 39 anos. A amostra apresenta uma variabilidade de classes de cargos
ocupados.

Para responder ao segundo objetivo, entre as principais vantagens relatadas,
destacaram-se a reducido do tempo, custo e estresse com deslocamento e transito,
mais tempo para cuidados com a saude, tempo de qualidade com a familia, a
possibilidade de retengao de servidores, aumento de produtividade/menor distragao,
decorrendo da diminuigdo de interrupcdes tipicas de ambiente presencial, melhor
qualidade alimentar e economia com refeicbes fora de casa, além de maior
possibilidade de escolhas conscientes e habitos mais saudaveis. Um destaque inédito
da pesquisa foi a relagao entre o teletrabalho e as condigdes climaticas da cidade do
Recife, visto que servidores mencionaram o modelo como solug¢ao para os transtornos
causados por chuvas e alagamentos — uma contribuigdo original e ainda pouco
explorada na literatura brasileira.

Em contrapartida, os entrevistados também apontaram desafios e
desvantagens relacionadas a adogéo do modelo hibrido, entre as quais se destacam:
Alguns servidores relataram uma dificuldade inicial de adaptagdo a nova rotina,
especialmente no gerenciamento do tempo e na delimitagdo entre vida pessoal e
profissional; sensagao de sobrecarga ou extensao da carga horaria, ja que o ambiente
doméstico, em alguns casos, favorece a continuidade das tarefas fora do expediente;
reducdo da interacdo social e profissional, o que pode impactar negativamente a
comunicagao entre equipes, a troca de experiéncias, o sentimento de pertencimento
institucional e relagao de coleguismo; e, por fim, a limitacao referente a infraestrutura
possuida pelos servidores.

Quanto ao terceiro e ultimo objetivo, de compreender as experiéncias
vivenciadas pelos servidores no regime hibrido, observou-se que a maioria possui
uma percepcao positiva, destacando melhorias na area pessoal e profissional. Os
relatos evidenciam sentimentos de valorizagao, além de uma sensacgao de conquista
associada ao Programa de Gestao e Desempenho (PGD), entendido como uma vitoria
para a categoria.

A analise realizada também evidencia que o Programa nao surge de forma
isolada, mas como parte de um movimento histérico de modernizagdo do Estado
brasileiro. Inserido nesse contexto, ao incorporar mecanismos que possibilitem
autonomia funcional, flexibilidade de rotina, maior produtividade e tantos outros

beneficios, o PGD e o teletrabalho representam a materializacdo concreta dessa
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evolugao. Os achados deste estudo mostram que essa modernizagao nao se restringe
ao nivel institucional: ela repercute diretamente na experiéncia cotidiana dos
servidores, que percebem melhorias significativas em sua qualidade de vida. Assim,
conclui-se que o PGD e, consequentemente, o teletrabalho constituem-se também
como vetores de bem-estar no trabalho, reforgcando o papel da inovagcéo administrativa
na construgcao de um servigo publico mais humano, eficiente e responsivo.

Ainda, a partir da compreensao das experiéncias, observa-se que, Como em
todo o processo de inovagéao, € na pratica que surgem ideias para ajustes e melhorias.
A medida que os servidores vivenciaram e ainda vivenciam o modelo, vao sendo
identificados aspectos que podem ser aperfeigoados e que contribuem para o
fortalecimento do programa. Nesse sentido alguns servidores apontaram algumas
sugestdes, a exemplo: uniformizar os dias presenciais, medida que, inclusive, poderia
gerar economia para os cofres publicos; criar um canal oficial de comunicacéo,
concentrando todas as informagdes, orientacdes e demais questdes neste sistema;
ponto nos dias presenciais, como forma de garantir controle e transparéncia; ampliar
suporte emocional e técnico as equipes.

Porém, durante o desenvolvimento desta pesquisa, algumas limitacbes e
dificuldades foram identificadas e merecem destaque. A principal delas esteve
relacionada ao baixo engajamento da comunidade de servidores técnico-
administrativos para participar das entrevistas. Apesar dos esforcos, houve certa
resisténcia e dificuldade em obter adesdao a entrevista. Apesar disso, ao final, o
quantitativo da amostra chegou ao pretendido.

Além disso, a recente implementacao do teletrabalho hibrido e do Programa
de Gestao e Desempenho (PGD) na instituigdo constitui outro fator limitante. Como se
trata de um modelo ainda em consolidagao, muitas percepcdes dos servidores podem
estar em fase de adaptacao, o que tende a influenciar as avaliagdes sobre qualidade
de vida e condigbes de trabalho.

= Sugestdes de estudos futuros

Diante dos achados deste trabalho, algumas possibilidades de
aprofundamento se apresentam para estudos futuros:

Primeiramente, sugere-se a ampliagdo da pesquisa para toda a comunidade
de servidores técnico-administrativos da UFPE, uma vez que este estudo se

concentrou apenas na Proad e Proplan. A expansdo da amostra permitiria observar
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se as percepcoes identificadas neste trabalho se repetem em outros setores e
unidades académicas, possibilitando uma analise comparativa mais abrangente sobre
os efeitos do teletrabalho hibrido na qualidade de vida em diferentes contextos
institucionais.

Também se recomenda o desenvolvimento de estudos quantitativos voltados
a mensuragao objetiva da produtividade dos servidores em regime hibrido, de modo
a fornecer indicadores concretos que comprovem a efetividade do modelo junto aos
orgaos de controle e a sociedade. Essa abordagem ajudaria a superar preconceitos
ainda existentes em relagdo ao teletrabalho na administragao publica, evidenciando
que o desempenho e a entrega de resultados podem ser mantidos, ou até ampliados,
mesmo fora do espaco fisico da instituicio.

Sugere-se, também, como estudo futuro o uso da inteligéncia artificial como
meio potencializador de contribuicdo para as atividades desempenhadas pelos
servidores para garantir-lhes maior qualidade de vida.

Por fim, seria relevante acompanhar longitudinalmente os efeitos do Programa
de Gestdo e Desempenho (PGD), observando como a percepg¢ao dos servidores
evolui a medida que o programa se consolida institucionalmente e novas politicas de

gestao de pessoas sao implementadas na Universidade.
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APENDICE A — ROTEIRO ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

1 - Perguntas Iniciais (Abertura) - Compreenséao e experiéncia com o teletrabalho hibrido
1.1 Desde que o teletrabalho hibrido passou a fazer parte da sua rotina, como tem sido sua
experiéncia de forma geral?

2 - Impacto na Qualidade de Vida (QVT)

2.1 Na sua percepgéao, desde que vocé passou a trabalhar em regime hibrido, vocé percebeu
alguma mudanca na sua qualidade de vida?

2.2 Na sua percepgéo, vocé acredita que essas mudangas tiveram impacto positivo na sua
qualidade de vida? Se sim, de que forma?

2.3 E quanto aos possiveis impactos negativos: vocé acredita que o regime hibrido trouxe
algum prejuizo a sua qualidade de vida? Quais foram os principais desafios enfrentados?

2.4 O numero de dias que vocé trabalha remotamente tem influenciado positivamente sua
rotina e qualidade de vida? Se n&o, o que vocé mudaria?

3 - Aspectos Pessoais, Emocionais e Psicoldgicos

3.1 E em relagéo ao seu bem-estar — fisico, emocional ou mental — de que forma o trabalho
hibrido impactou esses aspectos?

3.2 Vocé sente que o modelo hibrido influenciou o equilibrio entre sua vida pessoal e
profissional? Como isso aconteceu, na sua percepgao?

4 - Aspectos do Trabalho

4.1 Vocé percebeu alguma mudanga na sua rotina de trabalho desde que o modelo hibrido foi
implementado? Se sim, quais ?

4.2 Quais aspectos do seu trabalho foram facilitados ou dificultados pelo modelo hibrido de

teletrabalho?

5 - Aspectos Sociais e Interpessoais

5.1 Como vocé avalia a interagdo com seus colegas no modelo remoto? Vocé sente que sdo
suficientes ou gostaria de mais interagdo com os colegas?

5.2 O que vocé sente falta no trabalho presencial que ndo consegue ter no modelo remoto?
6 - Ambiente, produtividade e organizagao

6.1 Como é o ambiente em que vocé realiza o trabalho remoto? Ele oferece as condigbes
adequadas?

7 - Expectativas e Perspectivas Futuras

7.1 Com base na sua experiéncia, o que vocé considera essencial para melhorar a qualidade
de vida dos servidores em um modelo de teletrabalho hibrido?

7.2 Caso o teletrabalho hibrido seja mantido, quais ajustes vocé sugeriria para melhorar a
experiéncia dos servidores?

7.3 Gostaria de acrescentar algo que nao foi abordado, mas que considera importante sobre
sua experiéncia com o teletrabalho hibrido?
Fonte: Autora
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Fatores:

1° “Compreensao e experiéncia com o teletrabalho hibrido” - Item: 1.1

2° “Impacto na Qualidade de Vida (QVT)” - ltens: 2.1 a 2.4

3° “Aspectos Pessoais, Emocionais e Psicolégicos” - Itens: 3.1 - 3.2

4° “Aspectos do Trabalho” - Itens: 4.1 -4.2

5° “Aspectos Sociais e Interpessoais” - Itens: 5.1 - 5.2

6° “Ambiente, produtividade e organizagao” - Item: 6.1

7° “Expectativas e Perspectivas Futuras” - ltens: 7.1 - 7.3
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APENDICE B - PERFIL DO SERVIDOR
1° Género: [ ] Masculino [ ] Feminino

2° Idade: [ ] 18-29 anos [ ] 30-39 anos [ ] 40-49 anos [ ] 50-59 anos [ ] Maior que 60

anos

3° Estado civil: [ ] Solteiro [ ] Casado [ ] Separado [ ] Viuvo [ ] Outro

4° Possui filhos: [ ] Sem filhos [ ] 1 filho [] 2 filhos [ ] 3 filhos ou mais

5° Qual o cargo ocupado?

6° Quanto tempo no Orgao? [ Menos de 1 ano [ ] 1-3 anos []4-10 anos [] 11-15 anos

[ ] Mais de 15 anos



