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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo investigar os fatores determinantes da adesao de servidores
Tecnicos-Administrativos da Universidade de Brasilia (UnB) ao Programa de Gestao e
Desempenho (PGD) com foco na modalidade de teletrabalho. Para tanto, foi adotada uma
abordagem metodoldgica mista, combinado analise fatorial exploratéria (AFE), agrupamento
hierarquico e interpretacdo qualitativa. Os dados foram coletados por meio de questionario
estruturado aplicado a uma amostra de 104 servidores. Os resultados revelaram que os Aspectos
Psicologicos, notadamente o bem-estar e o equilibrio emocional, constituiram os principais
impulsionadores para a adesdo ao PGD. Os Aspectos Organizacionais e o Desenvolvimento de
Competéncias para o Teletrabalho apresentaram relevancia intermediaria, enquanto 0s
Determinantes Econdmicos demonstraram menor relevancia. A analise qualitativa
complementou os achados, evidenciando a flexibilidade de horarios e a reducdo do tempo de
deslocamento como pontos fortes, e a sobrecarga de trabalho e as dificuldades de comunicagéo
com as chefias como fragilidades na implementacao do Programa. A pesquisa contribui para o
avanco dos estudos sobre o PGD no contexto do teletrabalho, fornecendo subsidios para
estratégias e praticas de trabalho remoto. Recomenda-se a realizacdo de estudos empiricos
transversais em outras universidades publicas, visando aprofundar o conhecimento sobre
impactos, desafios e possiblidades de aprimoramento das politicas e praticas associadas ao
teletrabalho no servico publico.

Palavras-chave: Adesdo, Programa de Gestdo e Desempenho (PGD); Teletrabalho; Servico
Publico; Anélise de Agrupamento Hierarquico.



ABSTRACT

This research aimed to investigate the determining factors behind the adherence of Technical-
Administrative staff at the University of Brasilia (UnB) to the Management and Performance
Program (PGD), with a focus on the telework modality. To this end, a mixed methodological
approach was adopted, combining exploratory factor analysis (EFA), hierarchical clustering,
and qualitative interpretation. Data were collected through a structured questionnaire applied to
a sample of 104 staff members. The results revealed that Psychological Aspects, particularly
well-being and emotional balance, were the main drivers of adherence to the PGD.
Organizational Aspects and the Development of Competencies for Telework showed
intermediate relevance, while Economic Determinants demonstrated lower relevance. The
qualitative analysis complemented these findings, highlighting schedule flexibility and reduced
commuting time as strengths, and work overload and communication difficulties with
supervisors as weaknesses in the implementation of the Program. The study contributes to
advancing research on the PGD in the context of telework, providing insights for strategies and
practices in remote work. It recommends conducting cross-sectional empirical studies in other
public universities to deepen understanding of the impacts, challenges, and possibilities for
improving policies and practices associated with telework in public service.

Keywords: Adherence; Management and Performance Program (PGD); Telework; Public

Service; Hierarchical Cluster Analysis.
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1. INTRODUCAO

No contexto contemporaneo, caracterizado por transformacdes climaticas, laborais e
tecnoldgicas, bem como pela busca incessante por resultados rapidos e de qualidade para
atender as demandas da sociedade, o teletrabalho tem ganhado destaque como uma modalidade
estratégica de organizacdo do trabalho. As rapidas transformacgdes no ambiente de trabalho sdo
atribuidas, sobretudo, ao avanco das Tecnologias de Informacédo e Comunicacéo (TICs). Essas
mudancas sdo impulsionadas continuamente pelo avango tecnoldgico, pela globalizacéo e pelo
desenvolvimento do capital humano, redefinindo a gestdo tradicional das organizacdes, a
dindmica dos funcionarios e a adaptacdo dos gestores as novas tendéncias tecnoldgicas.
(Nogueira Filho et al., 2020; Lott e Abendroth, 2023; Nunes et al., 2024; Wang e Dong, 2024;
Pereira, 2024).

Nesse cenario, as teorias referentes ao comportamento organizacional oferecem
subsidios para compreender essa crescente modalidade de trabalho, especialmente no que se
refere as inter-relacdes entre vida profissional e familiar, bem como a conexdo do trabalhador
com o ambiente de trabalho. O teletrabalho, nesse sentido, tem se revelado uma alternativa
promissora em diversos tipos de instituicdes, tanto pablicas quanto privadas. Além disso, ao
passo que a economia digital e o fluxo de informacdes evoluem, essa modalidade se tornou um
elemento fundamental na transformacao digital corporativa (Zhang et al., 2020; Wang e Dong,
2024).

Diante dessa reconfiguracéo estrutural nas formas de realizacao das atividades laborais,
torna-se imprescindivel examinar de que maneira as organizagOes publicas, em especial as
Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), vém adaptando suas praticas de gestdo e
operacdes a essa nova realidade.

A pandemia de Covid-19 atuou como um catalisador desse processo de transigéo,
obrigando organizacdes publicas a revisarem seus métodos tradicionais de trabalho, com o
proposito de evitar interrupcdes e prejuizos econdmicos. Nesse contexto de distanciamento
social, praticas como o teletrabalho emergiram como alternativas indispensaveis para assegurar
a continuidade das atividades, ainda que em regime remoto.

Segundo Pantoja et al. (2020, p.03), “frente a esse contexto, as organizagdes precisaram
rever suas dinamicas de trabalho e um modelo de trabalho mais flexivel fez-se necessario para
a continuidade das atividades laborais”. Nessa mesma perspectiva, o teletrabalho demonstrou

ser uma alternativa eficiente, dinamica e ajustavel, especialmente no periodo pos-pandémico,
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ao possibilitar a realizagao de tarefas laborais a qualquer tempo e lugar, viabilizada pelas TICs
(Jain, Devi e Kumar, 2024; Pereira, 2024).

Ap0s o periodo de crise social e sanitaria ocasionado pela pandemia da COVID-19, as
IFES foram autorizadas a implementar o Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), por meio
de regulamentacGes do Ministério da Educacdo (MEC), como a Portaria Federal n°® 267, de 30
de abril de 2021, e a Portaria SEPEC/ME n° 4.439, de 13 de maio de 2022. Tal ferramenta de
gestdo tem como finalidade otimizar o desempenho institucional e redimensionar a forca de
trabalho, incorporando a modalidade de teletrabalno como uma de suas principais estratégias.
Importa destacar, contudo, que PGD e teletrabalho ndo séo termos equivalentes, uma vez que
o primeiro configura uma politica de gestdo do Governo Federal, enquanto o segundo representa
apenas uma das modalidades de execucado previstas dentro do programa (Brasil, 2021; Brasil,
2022).

O PGD foi regulamentado de forma mais ampla no servigo publico por meio de
normativas como as Instrugdes Normativas Conjuntas Federais SPG/SEDGG/ME n° 65, de 30
de julho de 2020; SEGES-SGPRT MGI n° 24/2023, de 28 de julho de 2023, e SGP-SRT-
SEGES/MGI n° 52, de 21 de dezembro de 2023 (BRASIL, 2020; BRASIL, 2023). Além desses
documentos, o Decreto Federal n® 11.072, de 21 de dezembro de 2022, consolidou as diretrizes
e o arcabouco legal necessario a implementacdo e ao acompanhamento do programa nos 6rgaos
do Poder Executivo Federal, além de estabelecer os atos complementares essenciais para a
execucdo adequada do programa (Brasil, 2022).

Conforme afirmam Moraes et al. (2022, p.01) “o Programa de Gestao e Desempenho
(PGD) é uma ferramenta de gestdo que substitui a assiduidade do servidor pelo controle de
entregas de resultados que possam ser efetivamente mensuradas, modelo parecido com o
teletrabalho”. Apesar da flexibilidade proposta, permanece a exigéncia de que o servidor
cumpra integralmente as atribui¢cbes do cargo e a jornada de trabalho estabelecida (Brasil,
2023).

As IFES, incluindo a Universidade de Brasilia (UnB), vém buscando acompanhar essas
transformacgdes, promovendo o desenvolvimento cientifico e tecnoldgico necessério para
responder as demandas da sociedade, ao mesmo tempo em que fomentam o crescimento
humano e a valorizagdo do capital intelectual. Para Nogueira Filho et al. (2020), o avanco das
TICs tem gerado mudancas significativas na cultura organizacional, estimulando uma busca
continua por maior eficiéncia e produtividade.

Entretanto, a implementacdo do PGD nas IFES ainda enfrenta desafios operacionais

consideraveis, os quais demandam monitoramento constante, tanto para mensurar resultados
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quanto para garantir a qualidade dos servigos prestados. Ademais, € relevante observar que a
adocdo emergencial do teletrabalho durante a pandemia, marcada pela auséncia de
planejamento prévio, impediu a devida capacitacdo dos servidores e o desenvolvimento das
competéncias necessarias para assegurar um desempenho eficaz no contexto pos-pandémico
(Pantoja et al., 2020).

Nesse contexto, a analise dos fatores organizacionais, individuais e psicologicos que
influenciam a decis@o dos servidores em aderir ao PGD torna-se central para a avaliacdo da
efetividade do programa, bem como para a formulacdo de estratégias que promovam sua
consolidacéo institucional.

Assim, o0 objetivo geral deste estudo consistiu em investigar os fatores que influenciam
a adesdo dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) da UnB ao PGD
(teletrabalho). Para alcancar esse objetivo, definiram-se dois objetivos especificos: 1)
Descrever os indicadores associados aos Aspectos Organizacionais, Desenvolvimento de
Competéncias para o Teletrabalho, Aspectos Psicolégicos e Determinantes Econémicos que
influenciam a adesdo dos TAEs ao PGD em regime remoto; 2) Identificar pontos fortes e
fragilidades da implementacdo do programa, considerando os desafios e beneficios percebidos
pelos servidores.

Compreender os fatores que favorecem a adesdo ao PGD, bem como aqueles que
dificultam seu gerenciamento na modalidade de teletrabalho, mostra-se fundamental para o
aprimoramento do programa. Essa compreensdo permite ajustar politicas puablicas as
necessidades especificas das IFES e consolidar os beneficios esperados, como o aumento da
produtividade e da satisfagdo dos servidores.

Dessa forma, emerge a seguinte questdo: de que maneira os fatores individuais,
organizacionais e econdmicos podem influenciar o grau de adesdo dos Técnicos-
Administrativos em Educacdo de uma Institui¢do de Ensino Superior ao Programa de Gestédo e
Desempenho (PGD)?

2. REFERENCIAL TEORICO

A fim de desenvolver um referencial tedrico alinhado ao tema da pesquisa, foi realizada
uma revisdo sistematica da literatura, conduzida conforme o protocolo de Cronin, Ryan e
Coughlan (2008), seguindo cinco etapas: a) definicdo da questdo de pesquisa; b)

estabelecimento dos critérios de inclusdo e exclusdo; c) selecdo e obtencdo da literatura
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relevante; d) avaliagdo da qualidade dos estudos selecionados; e) anélise, sintese e disseminagdo
dos resultados.
O Quadro 1 apresenta as etapas do protocolo de Cronin, Ryan e Coughlan (2008) e os

procedimentos de busca realizados nas bases Scopus e Web of Science.

Quadro 1 — Etapas do Protocolo de Cronin, Ryan e Coughlan (2008)

CRITERIO SCOPUS WEB OF SCIENCE
Data da busca 13/02/2025 17/02/2025
Periodo 2021 a 2025 2017 a 2024
considerado
Idioma Inglés Inglés
Total inicial 1.166 documentos 30 documentos

Foram considerados todos os campos,[Foram considerados todos os campos, documentos
documentos do tipo Artigos e Artigos de|do tipo Artigos nas areas de

;nggﬁ] Revisdo de Literatura nas areas de Business,[Management, Economics, Ergonomics, Public
9 Management and Accounting e Psychology |Administration e Industrial Relations Labor
(reducdo para 634 documentos) (reducdo para 13 artigos)
Segunda Forgm seIeC|on_ad~os docgmentos do tipo Foram selecionados 13 documentos do tipo Artigos
. Artigos de Reviséo de Literatura x i
Filtragem (redugéo para 9 Artigos)

(reducdo para 21 Artigos).

13 documentos do tipo Artigo de Revisdo de

Literatura foram selecionados apés leitura|9 Artigos foram selecionados apdés leitura do titulo,

Sele¢do Final |(do titulo, resumo e consideraces finais, porjresumo e consideracdes finais, por apresentarem

apresentarem relagdo direta com o tema dajrelacdo direta com o tema da pesquisa.

pesquisa.
Total Final 22 Artigos incluidos na revisao

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

As buscas foram realizadas por meio do Portal de Periddicos da Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), utilizando as bases Web of Science
e Scopus. Os descritores e operadores booleanos aplicados foram: (telework OR
telecommuting) AND (university* OR “public sector””) AND (management OR performance)
AND (“Work- life balance”) NOT covid-19 NOT “pandemic”.

Na base Scopus, a busca foi realizada em 13 de fevereiro de 2025, considerando todos
0s campos e publicacdes do tipo Article e Review, redigidas em lingua inglesa, no periodo de
2021 a 2025, abrangendo inicialmente todas as areas do conhecimento. Essa etapa resultou em
um total de 1.166 documentos.

Na sequéncia, procedeu-se aos refinamentos da amostra por meio de um processo de
filtragem realizado em trés etapas. Na primeira etapa, foram selecionados apenas documentos

classificados como Article e Review, englobando artigos tedricos, revisdes de literatura e
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estudos empiricos pertencentes as areas de Business, Management and Accounting e
Psychology, o que resultou na reducéo do conjunto para 634 documentos.

Ja na segunda filtragem: foram selecionados somente documentos do tipo “Review”
(reducdo para 21 Artigos) e, por fim, na Selecao final: 13 documentos do tipo “Review”
(Revisbes de Literatura) foram selecionados ap6s leitura do titulo, resumo e consideragdes
finais, por apresentarem relagéo direta com o tema da pesquisa.

Na base Web of Science, a busca foi conduzida em 17 de fevereiro de 2025 considerando
publicacGes em inglés no periodo de 2017 a 2024. Na primeira filtragem foram considerados
documentos do tipo “Article” (Artigos Tedricos, incluindo, Revisdes de Literatura e Estudos
Empiricos) nas areas de Management, Economics, Ergonomics, Public Administration e
Industrial Relations Labor (reducéo para 13 artigos).

Ja na segunda filtragem, foram selecionados 13 documentos (reducéo para 9 Artigos) e,
por fim, na selegdo final, 9 Artigos foram selecionados apds leitura do titulo, resumo e
consideracdes finais, por também apresentarem relagdo direta com o tema da pesquisa.

Assim, conforme apresentado no Quadro 1, a revisdo da literatura resultou na selecédo
de 22 publicacGes, sendo 13 provenientes da base Scopus e 9 da Web of Science.

Essa etapa foi essencial para fundamentar a constru¢do do modelo tedrico da pesquisa e
assegurar que os instrumentos utilizados estivessem alinhados as evidéncias cientificas mais
recentes sobre o tema, especialmente no contexto do teletrabalho em Instituicdes Publicas de
Ensino Superior.

A partir desse levantamento, a analise dos contetdos abordados nos artigos examinados
possibilitou a estruturacdo de eixos tematicos mais amplos, os quais compuseram os subtdpicos

deste referencial tedrico, conforme apresentado a seguir.

2.1 Teletrabalho: Definicdo e Contextualizacdo Historica

A definicdo e a contextualizacdo histdrica do teletrabalho sdo fundamentais para
compreender a evolucdo desse modelo, que ultrapassa a mera alternativa ao trabalho presencial
e se consolida como uma estratégia eficaz de gestéo, tanto no setor pablico quanto no privado.
Trata-se de uma modalidade que viabiliza a atuacdo remota por meio de tecnologias digitais e
gue vem se expandindo continuamente (Elbaz, Richards e Savard, 2022).

Para empresas e 6rgdos publicos, o teletrabalho representa uma estratégia de aumento
de produtividade, enquanto muitos trabalhadores o percebem como um beneficio atrativo

(Monroe e Haug, 2022). Assim, tornou-se uma alternativa viavel para individuos em diferentes
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fases da vida — enquanto estudam, constroem uma familia ou envelhecem —, ao oferecer
flexibilidade para escolher quando e onde exercer suas atividades profissionais (Mutiganda et
al., 2024; Lott e Abendroth, 2020). Ademais, essa modalidade é considerada uma estratégia de
gestdo voltada a mitigacdo do congestionamento em horarios de pico e a reducdo dos
deslocamentos ao trabalho, entre outras vantagens (Zhang et al., 2020).

No entanto, Nogueira Filho et al. (2020, p. 05) apontam que “néo ¢é possivel datar com
precisdo a origem do teletrabalho; esse termo origina-se do inglés telecommuting ou telework”.
Leonardi, Parker e Shen (2024, p.193) definem o teletrabalho como sendo “tipicamente
caracterizado como um trabalho que ¢ feito a alguma distancia fisica do escritorio”. Os autores
ainda ressaltam que as pesquisas sobre trabalho remoto evidenciam a complexidade dessa
distancia e mostram que o trabalho remoto esta transformando o mundo do trabalho. Maranh&o
(2024) destaca que, na literatura académica, o teletrabalho assume diferentes denominacoes:
home-working, trabalho remoto, telecommuting, variando conforme idioma e regiao.

Em complemento, Pantoja et al. (2020, p. 04) observam que a literatura sobre o tema
carece de uma definicdo unificada, tanto para o teletrabalho quanto para o chamado teletrabalho
compulsorio. No ordenamento juridico brasileiro, a Lei Federal n® 13.467, de 13 de julho de
2017, Art. 75-B, define o teletrabalho como “(...) a prestagao de servigos preponderantemente
fora das dependéncias do empregador, com a utilizagdo de tecnologias de informacdo e de
comunicagdo que, por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo”. Ainda que nao
haja consenso na literatura, de modo geral, o teletrabalho é compreendido como a realizacdo
deatividades laborais fora das instalacbes fisicas da organizacdo, com apoio essencial
Tecnologias de Informagéo e Comunicagéo (TICs) (Brasil, 2017).

No Brasil, o teletrabalho ganhou relevancia a partir da década de 1990, inicialmente no
setor privado e, posteriormente, na Administracdo Publica. Um marco importante foi sua
implantacdo pelo Servico Federal de Processamento de Dados (Serpro), vinculado ao
Ministério da Fazenda, em um projeto-piloto entre 2005 e 2006, que resultou em um aumento
de produtividade de 10,5%, além de uma economia de 47,1% em logistica (Nogueira et al.,
2020).

No setor publico direto, destacam-se iniciativas como as da Receita Federal do Brasil
(RFB) e da Advocacia Geral da Unido (AGU). Sobre esse assunto, Nunes et al. (2024, p.02)
afirmam que “o teletrabalho na Administracdo Publica foi fortemente favorecido pela
implementacdo do Sistema Eletronico de Informacgdes (SEI), pois permite portabilidade e

acesso remoto por meio de dispositivos eletronicos”.
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Apesar dos avangos pontuais no processo de implementacéo do teletrabalho, Oliveira e
Pantoja (2020, p.03) destacam que “a literatura sobre o tema ainda ndo ¢ amplamente difundida
no Brasil (...)”. Filardi et al. (2020) corroboram essa avaliacdo, observando que, embora
instituicbes como Serpro e Receita Federal tenham mostrado resultados positivos, o tema
permanece pouco difundido em drgaos publicos estaduais e municipais.

A evolugdo do conceito de teletrabalho reflete transformacdes tecnoldgicas e sociais ao
longo do tempo. Inicialmente pensado como solugédo para os problemas de mobilidade urbana,
o teletrabalho consolidou-se como uma pratica eficaz e viavel tanto no setor privado quanto no
publico. Nessa mesma linha, Nogueira Filho et al. (2020, p.01) apontam diversos beneficios
organizacionais e individuais, como 0 aumento da produtividade, a reducao de custos e a maior
satisfacdo profissional. Nunes et al. (2024) acrescentam que essa modalidade também contribui
para a sustentabilidade, ao reduzir os impactos dos deslocamentos diarios. A incorporacao das
TICs permitiu maior flexibilidade e eficiéncia nos processos, embora sua ado¢do no setor
publico ainda enfrente desafios relacionados a gestéo e a adaptacao de préaticas institucionais.

Branddo et al. (2023, p.03) enfatizam que “promover desenvolvimento social a partir da
transformacédo digital no mundo do trabalho em uma conjuntura pds-pandemia é algo tdo
desafiador, quanto promissor”. Nesse contexto, instituigdes como a UnB buscam integrar o
teletrabalho de maneira estruturada, utilizando ferramentas como o Programa de Gestdo e
Desempenho (PGD) para otimizar a gestéo e os resultados.

Segundo Pereira (2024), no periodo pré-pandemia, o teletrabalho no servigco pablico
brasileiro era pouco regulamentado, limitado e carente de politicas unificadas. J& Antunes et al.
(2023) observam que, no p6s- pandemia, o teletrabalho integral se expandiu até para areas antes
consideradas inviaveis, como a telemedicina. No entanto, questiona-se sua permanéncia e, por
isso, torna-se essencial avaliar seus impactos na sadde dos trabalhadores. Os autores destacam
que é fundamental compreender as implicacGes do teletrabalho para a gestdo, de modo a
garantir que quaisquer mudancas permanentes tragam beneficios tanto para os colaboradores
quanto para a organizacao (Mutiganda et al., 2024).

Antunes et al. (2023) ainda observam que:

As organizagdes, publicas e privadas, que utilizam o teletrabalho, podem considerar
sua adogdo como uma pratica de trabalho moderna e mantida a longo prazo. No
entanto, o impacto a longo prazo dos fatores psicossociais identificados deve ser
avaliado particularmente no teletrabalno de casa. Os programas devem ser

cuidadosamente projetados e monitorados, e as organiza¢des devem tomar iniciativas
para evitar possiveis efeitos negativos.
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Diante disso, compreende-se que os atores do mercado de trabalho devem se preparar e
responder de forma proativamente as mudancas causadas pelas novas tecnologias, criando,
implementando e acompanhando rigorosamente normas apropriadas (Cramarenco, Burca-
Voicu e Dabija (2023). Considerando essas reflexdes, mesmo com a implementacdo do PGD
na UnB, faz-se necessaria uma analise continua e criteriosa de suas especificidades
institucionais e operacionais, bem como o enfrentamento de desafios relacionados ao
teletrabalho, assegurando que o programa atenda de forma eficaz as demandas contemporaneas

e contribua para a satisfacdo dos servidores.

2.2 Contextualizacdo da Implementacao do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na UnB

A implementacdo do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na Universidade de
Brasilia (UnB) pode ser compreendida como uma resposta a necessidade de adaptacdo ao
teletrabalho, acelerada pela pandemia de Covid-19. Esse contexto promoveu mudancas
significativas e exigiu regulamentacbes que garantissem a continuidade das atividades
institucionais. A pandemia afetou profundamente o ambiente socioeconémico global, expondo
e agravando vulnerabilidades j& existentes nos mercados de trabalho de paises desenvolvidos,
emergentes e em desenvolvimento. Além disso, mesmo antes da pandemia, j& se observavam
mudancas significativas no mercado de trabalho. Mais recentemente, 0 aumento do trabalho
remoto e hibrido tem afetado os empregos, sobretudo em funcdo das disrup¢des tecnoldgicas
(Cramarenco, Burca-Voicu e Dabija (2023).

Nesse cenario, Kapitsinis, (2025) observa que a pandemia impulsionou o trabalho
remoto, especialmente em setores baseados em capital intelectual, afetando o equilibrio entre
vida profissional e pessoal. O autor também destaca que metrépoles e areas economicamente
desenvolvidas apresentam uma maior incidéncia de teletrabalho, por concentrarem empregos
que exigem alta qualificacdo. Por outro lado, Contreiras, Baykal e Abid, (2020) ressaltam que
o teletrabalho pode influenciar a reputacéo e a imagem corporativa, visto que as empresas que
adotam praticas ambientalmente responsaveis demonstram maior compromisso e engajamento
com o meio ambiente.

Dessa maneira, a necessidade de ajustes e adaptacGes impostas pela pandemia acelerou
a adocéo do teletrabalho em diversos setores, inclusive nas IFES. Nesse sentido, Beck et al.
(2024) afirmam que, diante da crise global, muitas instituicdes adotaram ao trabalho remoto
como estratégia para garantir a continuidade de suas atividades, entre elas, as universidades

federais.
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Com o fim do regime emergencial adotado durante a pandemia, tornou-se necessario
regulamentar de forma permanente o teletrabalho na Administragdo Publica, com a criacéo de
normas especificas para mensurar o desempenho e alinhar os resultados institucionais. Segundo
Souza (2023, p. 03), “o retorno [a presencialidade] provocou os gestores dos 6rgaos a tomarem
medidas para ampliar a adesdo ao PGD”. Nessa diregdo, Virgilio e Burigo (2023, p. 01)
enfatizam que a formacdo de gestores é fundamental para consolidar praticas de gestéo
orientadas a resultados.

Regulamentado pelo Decreto Federal n® 11.072/2022, o PGD foi concebido como uma
ferramenta para otimizar a gestdo na Administracdo Publica Federal, estabelecendo diretrizes
para o teletrabalho. A Instrucdo Normativa Conjunta Federal SEGES-SGPRT MGI n° 24/2023
complementa essa regulamentacdo, trazendo orientacdes para a implementacdo do PGD com
foco na melhoria do desempenho institucional, por meio do alinhamento entre o trabalho dos
servidores e as metas organizacionais (BRASIL, 2022; BRASIL, 2024).

O PGD contempla diferentes possibilidades de organizacéo da jornada de trabalho, tanto
por parte do servidor quanto da unidade de gestdo, incluindo a modalidade presencial ou o
teletrabalho, parcial ou integral, com possibilidade de revisdo a qualquer tempo por parte do
servidor ou da chefia. Conforme o Guia Pratico Mddulo 05 (2023), a distincdo entre as
modalidades esta relacionada ao local de realizacdo das atividades laborais. No trabalho
presencial, o local é definido pela administracdo publica, ndo sendo obrigatoriamente nas
dependéncias do 6rgdo/entidade. No entanto, é exigida compatibilidade entre as atividades e a
presenca fisica do servidor no local estipulado. J& no teletrabalho, o servidor pode escolher
livremente onde realizaré suas atividades, embora essa decisdo nem sempre seja autbnoma, pois
depende das diretrizes institucionais.

Existem dois regimes de teletrabalho: parcial e integral. No regime parcial, parte da
jornada ocorre remotamente e parte no local definido pela administracdo. No regime integral,
todas as atividades sdo realizadas no local escolhido pelo servidor, com eventuais
comparecimentos presenciais. Antunes et al. (2023) definem o teletrabalho parcial como aquele
realizado remotamente em alguns dias da semana, enquanto o integral ocorre durante toda a
semana, com comparecimentos ocasionais ao escritorio.

A escolha entre as modalidades depende dos critérios internos de cada IFES,
considerando o interesse institucional, as entregas da unidade e a demanda de atendimento ao
publico. Nesse aspecto, o Guia Pratico Mddulo 05 (2023, p. 12) esclarece: “o atendimento a0
publico ndo é impeditivo para o teletrabalho, pois, com uso de ferramentas tecnoldgicas, é

possivel exercé-lo remotamente”.
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Todo servidor participante do PGD deve assinar um termo de ciéncia e responsabilidade,
comprometendo-se com o cumprimento de suas obriga¢Ges durante a jornada de trabalho,
visando o alcance das metas da sua unidade (Brasil, 2023).

Virgilio e Burigo (2023) relatam que a implementacdo do PGD ocorre em duas etapas:
primeiro, com a autorizagdo do MEC, em 2021; em seguida, com as decisdes de adesdo por
parte de cada IFES. As instituicGes tém autonomia para decidir sobre a adesdo ao PGD, podendo
adaptar o programa as suas necessidades especificas.

De acordo com o painel de implementacdo do PGD, 82,16% das instituicdes da
Administracdo Publica Federal no Brasil foram autorizadas a aderir ao programa. Entre elas,
destacam-se 51 universidades, 39 Instituicbes Federais de Educagdo, 37 autarquias, 36
instituicGes da administracao direta e 12 fundacgdes publicas (Brasil, 2024).

Na UnB, a implementacdo do PGD foi oficializada por meio das ResolugGes Internas
UnB/CAD n°0025/2021 e UnB/CAD n° 0026/2021, que instituiram uma Comissao Permanente
para acompanhar metas e resultados. Em 2022, a universidade iniciou a fase de ambientagéo
com um projeto-piloto, utilizando o Sistema Polare, desenvolvido pela Universidade Federal
do Rio Grande do Norte (UFRN). O Polare foi escolhido como plataforma tecnoldgica por sua
compatibilidade com o Sistema Integrado de Gestédo da UnB (SIGUNB) (Brasil, 2021; Brasil,
2021; Brasil, 2024).

Apobs a autorizacdo para implementacdo, a UnB elaborou um fluxo processual para
orientar os setores solicitantes sobre os procedimentos necessarios para adesdo ao PGD. Uma
vez cumprido esse fluxo, o setor autorizado inicia a implementacdo no Sistema Polare,
elaborando planos de entregas da unidade e os planos de trabalho individuais. A avaliacdo dos
servidores participantes € baseada nesses planos de entregas. Dessa forma, com a
regulamentacdo do PGD na UnB, o foco se volta para questbes praticas e para 0s desafios
enfrentados ao longo desse processo.

Segundo a pégina institucional da UnB (2024), o Polare demonstrou eficiéncia na
integracdo com o SIGRH, permitindo o monitoramento das atividades no PGD. O sistema
possibilita que usuarios externos visualizem relatérios de entregas dos servidores, com filtros
por setor e periodo, além de status das entregas. Internamente, os gestores validam e
acompanham as atividades por meio do plano individual de trabalho, que cada servidor insere
na plataforma Polare (Brasil, 2024, Brasil, 2024).

Em 2023, a Resolucdo Interna do Conselho de Administragdo da UnB/CAD n°

0054/2023 atualizou a regulamentacédo do PGD na UnB, expandindo sua aplicacdo em novas
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unidades organizacionais. A cronologia desse processo de implementacdo encontra-se
sistematizada no Quadro 2, a seguir.

Quadro 2 - Cronologia da Implementacdo do PGD na UnB

Periodo Atividades

Dezembrode | Proposta enviada ao Ministério da Educagdo para implementacdo do Programa de Gestdo
2020 e Desempenho na UnB.

Junho de 2022 | Fase de ambientacéo e avaliacdo. Inicio do piloto em duas unidades, com duragéo de 6 meses.

Conclusdo do periodo de avaliacdo. O sistema utilizado no periodo de testes mostrou-se
inadequado a estrutura da UnB. Esse e outros aprendizados influenciaram os momentos
seguintes na implementacéo do PGD na UnB.

Definicdo do sistema Polare como sistema informatizado para monitoramento das
entregas durante o PGD.

Dezembro de
2022

Maio de 2023

Publicacéo da Instrugdo Normativa SEGES-SGPRT /MGI n° 24 com novas orienta¢@es para

Julho de 2023 a implementacdo do PGD.

Setembrode | Aprovacdo da Resolugcdo n° 0054/2023 pela UnB/CAD, regulamentando o PGD na
2023 universidade, em conformidade com a normativa anterior.

Fonte: Adaptado de Brasil (2023).

Como se observado no Quadro 2, a adogdo do PGD na UnB foi marcada por diferentes
etapas, com avaliagOes e ajustes voltados para o aperfeicoamento do programa no contexto
institucional. Atualmente, estima-se que 83,33% do corpo técnico da UnB tenha aderido ao
PGD (Brasil, 2024). Importa destacar que os servidores da universidade participam do

programa em modalidades diversas: presencial, teletrabalho parcial e teletrabalho integral.

2.3 Equilibrio Entre Vida Pessoal e Profissional no PGD (Teletrabalho): Percepcdes e Desafios

2.3.1 Qualidade de Vida Pessoal e Profissional no Contexto do Teletrabalho

Atualmente, o mercado de trabalho demanda profissionais com habilidades
multifuncionais e alta capacidade de adaptacdo as particularidades das organizagdes. Essa
exigéncia tem se intensificado e assumido diferentes formas diante do crescimento da
competitividade tanto no setor publico quanto no privado. Nesse cenario de mudangas
constantes e desafios emergentes, o teletrabalho tem ganhado destaque como uma opgéo viavel
de organizagéo do trabalho, por proporcionar maior flexibilidade na articulagéo entre as esferas
pessoal, familiar e profissional, além de modificar praticas cotidianas e modos de interacéo

social.
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Pesquisadores tém explorado suas diversas implicacdes, com énfase nos efeitos sobre a
qualidade de vida dos trabalhadores (Maranh&o, 2024). No ambiente organizacional, o
aprimoramento e a requalificagdo tornaram-se préaticas recorrentes, como uma forma de
enfrentar a incompatibilidade de habilidades, como afirmam Cramarenco, Burca-Voicu e
Dabija (2023). Nessa perspectiva, 0os autores salientam que a constante adogdo de novas
tecnologias no ambiente de trabalho é fundamental, mas também expde a forga de trabalho
global a novas desigualdades, como disparidades nas habilidades digitais, instabilidade no
emprego para trabalhadores em posicdes precarias e 0 impacto da automacéo e da robotica na
criagéo e eliminacdo de empregos.

A crescente diversidade de perfis na forca de trabalho e a evolugdo para um modelo
mais virtual, global e disponivel em tempo integral, somadas a instabilidade social gerada pela
pandemia e por mudancas climaticas extremas, motivam maior atencdo as politicas de
flexibilidade entre trabalho e vida pessoal (Kossek, Perigino e Lautsch, 2023).

O teletrabalho, embora ofereca flexibilidade de horério e favoreca o equilibrio entre as
esferas profissional e pessoal, também apresenta desafios que merecem atencdo. A Covid-19
transformou os ambientes corporativos, tornando essa modalidade uma opcao viavel para maior
autonomia, embora diversos fatores impactem essa dinamica (Elbaz, Richards e Savard, 2022).

Estudos indicam que, além de promover a qualidade de vida e reduzir despesas fixas, 0
teletrabalho pode acarretar expansdo da jornada, aumento do estresse, intensificacdo das
atividades e conflitos entre trabalho e vida familiar. Tais conflitos ocorrem quando as
exigéncias profissionais interferem na esfera privada, ou quando as demandas familiares afetam
0 desempenho laboral. Essa situacdo leva os trabalhadores a se manterem disponiveis por
longos periodos, o que representa risco ao bem-estar e amplia o desequilibrio entre as
dimensGes laboral e pessoal (Hobfoll et al., 2018; Contreras, Baykal e Abid, 2020; Filardi et
al., 2020; Oliveira e Pantoja, 2020; Lott e Abendroth, 2020; Monroe e Haug, 2022; Antunes et
al. 2023; Pensar e Rousi, 2023; Wang e Dong, 2024).

Diante desse cenario, pesquisas apontam que o estresse gerado pelas demandas
profissionais e pessoais deve ser analisado de forma integrada, considerando sua influéncia
mutua. O tempo gasto com deslocamento ao trabalho, por exemplo, pode aumentar o nivel de
estresse no ambiente profissional (Scudero-Guirado, Fernandez-Rodriguez e Najera-Sanchez,
2024). Nesse contexto, diversos estudos analisam o0 conceito de bem-estar no mercado de
trabalho, buscando identificar com preciséo os elementos mais relevantes para sua interpretagéo

e mensuragdo (Cramarenco, Burca-Voicu e Dabija, 2023).
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Essas mudancas nas dindmicas entre trabalho e familia podem gerar impactos
significativos, afetando ndo apenas o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, mas também
a saude psicoldgica dos trabalhadores. O desempenho também é impactado, a medida que 0s
empregados tentam readequar esse equilibrio por meio do teletrabalho (Elbaz, Richards e
Savard, 2022). Entre as vantagens dessa modalidade, destacam-se a flexibilidade, 0 aumento da
produtividade, a possibilidade de contratacdo em escala global, a reducéo de custos e a melhoria
da qualidade de vida (Maranh&o 2024).

Além disso, Tarnowska et al. (2024) destacam que o teletrabalho contribui
significativamente para a inclusdo no mercado de trabalho, beneficiando especialmente pessoas
com dificuldades de locomocéo, e permitindo a contratacdo de profissionais que residem em

outras localidades, independentemente da sede da organizacao.

2.3.2 Teletrabalho Integral versus Parcial: Impactos nas Condicdes Laborais

Com base nas novas tendéncias laborais, Antunes et al. (2023) consideram que 0
teletrabalho em tempo integral pode provocar alteracbes significativas nas condicdes de
trabalho, influenciando tanto a qualidade de vida quanto a salde dos teletrabalhadores.
Ressaltam, ainda, que o modelo parcial tende a ser mais benéfico, ao passo que o integral pode
trazer efeitos negativos. Assim, embora o teletrabalho possua potencial para se consolidar como
a principal forma de atuacdo no futuro, é essencial reconhecer que seus beneficios variam
conforme o perfil dos trabalhadores. Portanto, faz-se necessaria uma analise mais detalhada
sobre como o teletrabalho afeta os diferentes aspectos da vida pessoal e profissional dos
empregados (Elbaz, Richards e Savard, 2022).

O modelo hibrido, que combina atividades presenciais e remotas, altera de forma
significativa a maneira como os funcionarios equilibram suas esferas profissional e pessoal,
redefinindo os limites entre ambas. Um aspecto relevante, porém, pouco explorado, diz respeito
aos desafios enfrentados por trabalhadores que compartilham o espaco doméstico com suas
atividades laborais em parte da semana, e como se adaptam, ao longo do tempo, a essa
convivéncia entre responsabilidades familiares e profissionais (Wan et al.2025).

Nesse contexto, a pesquisa de Tarnowska et al. (2024) revela que o equilibrio entre
trabalho e vida, 0 acesso ao conhecimento organizacional e um ambiente de trabalho favoravel
sdo fatores essenciais para 0 engajamento no trabalho remoto e hibrido. No entanto, os autores
ressaltam que a relevancia desses fatores varia conforme o modelo adotado, destacando a

necessidade de estratégias especificas para cada realidade.
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2.3.3 Teletrabalho a Luz das Teorias X, Y e COR

No ambito do teletrabalho, os estilos de lideranca influenciam diretamente a motivacao,
a autonomia e o desempenho dos servidores. As Teorias X e Y de McGregor (1960) constituem
um referencial importante para compreender como diferentes abordagens sobre o
comportamento humano podem afetar a experiéncia dos trabalhadores em ambientes remotos.

A Teoria X parte do principio de que os individuos sdo naturalmente avessos ao trabalho
e necessitam de supervisdo rigorosa. Na perspectiva do teletrabalho, essa dindmica indica que
a percepcdo de limitagdo e a reducdo da autonomia podem comprometer o0 engajamento e a
capacidade dos servidores de se autogerirem.

Por outro lado, a Teoria Y considera os trabalhadores motivados, autbnomos e capazes
de se autorregular, especialmente quando se sentem valorizados e tém clareza sobre suas metas.
Essa abordagem sugere que a autonomia, a participacao ativa e o reconhecimento favorecem o
engajamento, o equilibrio entre vida pessoal e profissional e a responsabilizacdo pelo
cumprimento de metas, sendo consistente com a logica do trabalho por entregas, como proposta
pelo Programa de Gestéo e Desempenho (PGD).

A literatura recente reforca a importancia dessas condi¢des no teletrabalho. Téth et al.
(2025) demonstram que a autonomia de escolha na modalidade de trabalho esta positivamente
associada a motivacdo, satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores, evidenciando que a liberdade
para decidir quando e como trabalhar fortalece a percepcdo de controle e reduz o estresse
ocupacional. Esses resultados corroboram com os principios da Teoria Y de McGregor, ao
sugerirem que modelos de gestdo baseados na confianca e na autorregulacdo promovem maior
engajamento e desempenho.

De forma complementar, Buick et al. (2024) e Pensar e Rousi (2023) relataram que
suporte organizacional, flexibilidade e seguranca emocional estdo associados ao bem-estar e a
produtividade dos servidores. Contreras, Baykal e Abid (2020) destacaram a necessidade de
praticas que reduzam o isolamento, mantenham o engajamento e assegurem a continuidade das
atividades em regime remoto. Monroe e Haug (2022) sinalizaram que a restri¢cdo da autonomia
pode gerar inseguranca e prejudicar a percepcdo de eficacia dos servidores, evidenciando a
relevancia de modelos de gestdo que promovam clareza de metas, confianca e participacdo
ativa.

De forma complementar, a Teoria da Conservacdo de Recursos (COR), proposta por

Hobfoll et al. (2018), oferece uma base tedrica solida para compreender como os individuos
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gerenciam estressores no ambiente de trabalho. Segundo essa teoria, as pessoas buscam

adquirir, manter e proteger 0s recursos que valorizam, como tempo, energia, salde e apoio

social, e percebem a perda desses recursos como uma ameaca significativa ao seu bem-estar. O

estresse ocorre, portanto, quando ha ameaca ou efetiva perda de recursos, ou ainda quando o

individuo investe recursos sem obter o retorno esperado.

A aplicagdo da COR é particularmente pertinente ao contexto do teletrabalho. Essa

modalidade exige que os teletrabalhadores reorganizem sua rotina e adaptem seus recursos

pessoais e profissionais para lidar com novas demandas. A perda de fronteiras claras entre vida

pessoal e profissional, por exemplo, pode comprometer recursos como tempo livre, foco,

estabilidade emocional e apoio institucional. Por outro lado, quando bem implementado, o

teletrabalho pode contribuir para o ganho de recursos, como maior autonomia, flexibilidade,

qualidade de vida e equilibrio entre vida profissional e pessoal.

2.4 Estudos Anteriores Relacionados ao PGD

Para contextualizar a analise do PGD em diferentes IFES, o Quadro 3 sintetiza estudos

anteriores que abordam o tema sob diversas perspectivas.

Quadro 3 - Estudos Anteriores Relacionados ao PGD (Teletrabalho)

Autor/Ano

Titulo

Objetivo

Principais achados

Moraes et
al. (2022).

O Programa de Gestdo de
Desempenho no IF Goiano:
analise do projeto-piloto

“O objetivo deste artigo ¢
fazer uma analise sobre o
PGD nos dois primeiros
meses do projeto-piloto, sob
a oOtica dos servidores
aderentes ao PGD e suas
respectivas chefias, como
também conhecer as
dificuldades e desafios e
propor melhorias que possam
subsidiar a decisdo sobre a
continuidade do PGD.”
(2022, p.01).

“Entre
encontrados,

pontos positivos

destacam-se 0
aumento da produtividade e
melhorias nas rotinas e na
qualidade de vida do servidor
aderente ao PGD. Entre as maiores
dificuldades mencionadas,
observou-se a elaboracédo do plano
de trabalho e a definicdo de
critérios para avaliagdo dos
resultados pela chefia imediata.”
(2022, p.02).

Virgilio e
Burigo
(2023).

Programa de gestdio e
Desempenho no Contexto da
Gestéo Universitaria

“O presente artigo tem como
objetivo refletir teoricamente
sobre a concepgdo do
Programa de Gestdo e
Desempenho, a partir do
contexto da gestdo
universitaria” (2023, p.01)

“Os resultados do estudo apontam
que a pandemia da Covid-19
colaborou para a reformulacdo e
difusdo do Programa de Gestdo e
Desempenho junto as
universidades publicas federais.”
(2023, p.01)
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Gestdo e
Mudancas

Programa de
Desempenho e

“Analisa a implementacdo do
PGD no Brasil, destacando a
sua abordagem inovadora na

“O PGD realcou a flexibilidade e
adaptabilidade dos servidores
publicos diante das mudancas

Aguiar et | Organizacionais na | 96stdo de desempenho e | tecnoldgicas e organizacionais e
al. (2023, | Administracdo Publica Federal ?flClenCla operacional, com | tem potencial de  melhorar
p.01). Brasileira: uma  analise | €nfase  na transformacao | produtividade e qualidade de vida
integrativa da literatura, cultural, ~ focando  em | dos servidores, apesar dos desafios
produtividade € | iniciais na implementagéo.” (2023,
teletrabalho”. (2023, p.01) p.01)
“Os resultados sugerem que o
“Este estudo tem como | teletrabalho, a  partir da
o objetivo verificar se a adogdo | implementacéo do PGD, nao traz,
Te|>-<e|ra, Desempenho e produtividade | do PGD contribui | @ principio, prejuizos as atividades
Bacinello | o servico pablico: um estudo | positivamente para melhoria | desenvolvidas, se comparados ao
(2024) a partir da implementagéo do | do desempenho e trabalho presenCiaI. Vel’if_icpu-se
Programa de Gestio e | produtividade dos servidores | que o desempenho e produtividade
Desempenho (PGD) de  uma  Universidade | dos servidores puderam ser
Federal.” (2024, p.01) mantidos e/ou melhorados, sem
nenhum aparente prejuizo aos
setores investigados” (2024, p.01)
A pesquisa realizada por Pereira
« . . (2024) resultou na construgdo e
Construir ¢ = validar 0| \ajiqacaq de um Modelo Légico
Construgo do Modelo Légico | Modelo Logico do Programa para 0 Programa de Gestio e
) do Programa de Gestdo e |de Gestdo e Desempenho Desempenho no FNDE,
Pereira | pesempenho na Modalidade | @Plicado a0 FNDE ' na | oonoiificamente na modalidade de
(2024) | ge Teletrabalho: Uma Proposta | Modalidade teletrabalho e | yo0rapaiho. Esse modelo reforgaa
de Avaliagio no Ambito do | @Presentar uma proposta Qué | jo,orancia de  estruturas
FNDE subsidiard _ sua  avaliagao™ | 5qa0adas 4 realidade institucional,
(2024, p. 15). oferecendo subsidios para a
implementacdo e avaliacio eficaz
do PGD.
“Investigar os niveis de
qualidade de vida no|A  pesquisa realizada  por
teletrabalho, a partir da | Maranhdo (2025) mostrou que o
percepgé_o dos servidores, a modelo hibrido de teletrabalho
ava“agéo de desempenho no melhora a prOdUtiVidade e 0 bem-
Qualidade  de vida no | ambito do Programa de | estar dos servidores, oferecendo
. Teletrabalho e avaliagdo de | Gestio e  Desempenho | flexibilidade, reducédo de custos e
Maranhdo | gesempenho: ~ Anélise  do (PGD), considerando os | menos estresse. Apesar disso,
(2025) Programa de Gestdo e | resultados  obtidos  nos | Segundo a autora, ainda existem
Desempenho em uma | sistemas SISGP e PETRVS, | desafios ligados a comunicagéo,

Instituicdo Publica

bem como a percepcdo dos
gestores acerca da
efetividade e dos desafios
desse processo avaliativo.”
(2025, p.16).

interacdo entre equipes e suporte
institucional. Os sistemas SISGP e
PETRVS reforcam a transparéncia
na gestdo, mas precisam de ajustes
nos critérios e no layout.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

O Quadro 3 oferece um panorama conceitual sobre o PGD na modalidade teletrabalho,

segundo distintas abordagens. No ambito da Universidade de Brasilia, a Diretoria de

Planejamento (DPL/DPO) define o PGD, no Relatério de Gestdo, como um “instrumento de

gestdo que disciplina o desenvolvimento e a mensuracgdo das atividades realizadas pelos seus
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participantes, com foco na entrega por resultados e na qualidade dos servigos publicos prestados
a sociedade” (Brasil, 2023, p. 128).

Virgilio e Burigo (2023, p. 6) ressaltam que o PGD “busca introduzir um novo modelo
de gerenciamento na Administragcdo Publica”, sendo, assim, uma ferramenta estratégica de
gestdo orientada para resultados e para a melhoria da qualidade dos servigos publicos
desempenhados.

Com o intuito de compreender as especificidades do PGD implementado no FNDE,
Pereira (2024) desenvolveu um Modelo Logico com foco nos macroprocessos do programa,
visando sua implementacgéo e avaliagdo. A autora enfatiza a importancia do plano de entregas
como instrumento de transparéncia e controle, mediante a defini¢do clara de responsabilidades
das unidades e participantes. Além disso, destaca-se a ampla adesdo ao teletrabalho, com
percepcOes positivas sobre a eficiéncia e produtividade.

Com base na literatura analisada, a Figura 1 apresenta 0 modelo teérico proposto,
adaptado de Jesus (2021), referente aos fatores que influenciam a adesdo dos servidores ao
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na Universidade de Brasilia. O modelo contempla
quatro dimens@es principais: Aspectos Organizacionais, Desenvolvimento de Competéncias
para o Teletrabalho, Aspectos Psicoldgicos e Determinantes Econémicos.

Cada uma dessas dimensOes esta interligada a variavel central (a adesdo ao PGD) e
contribui para compreender, de forma integrada, os elementos que motivaram ou dificultaram

a participacdo dos servidores no programa.

Figura 1 — Modelo tedrico proposto para analise dos fatores que influenciam a adesdo ao PGD (teletrabalho) na
UnB.



28

Contreras, Bayakal e
Abid (2020);
Monroe e Haug
(2022); Virgilioe
Burigo (2023);
Buick et al. (2024);

Aspectos
Organizacionais

Cramarenco, Burca-
Voicu e Dabija
(2023); Asatiani e
Norstrém (2023),
Jain, Devi e Kumar
(2024);

Desenvolvimento de
Competéncias para o
Teletrabalho

Adesdo ao PGD
(Teletrabalho) na
uUnB

Sheibe et al. (2024);
Buick et al. (2024);
Monroe e Haug
(2022); Cramarenco,
Burca-Voicu e Dabija
(2023);

Aspectos
Psicolégicos

Filardi et al. (2020);

Vilarinho et. al Determinantes
(2021); Econdmicos
Andrade (2024);

Cruz (2024).

Fonte: Elaboragdo propria, adaptado de Jesus (2021).

2.5 Caracterizacdo da Organizacao

O presente estudo foi realizado na Universidade de Brasilia (UnB), uma Institui¢éo

Federal de Ensino Superior (IFES) reconhecida por sua exceléncia académica e relevancia no
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cenario nacional e internacional. Fundada em 1962, a UnB tem se destacado pela producgéo
cientifica e pelo desenvolvimento de politicas inovadoras em gestéo publica.

Em 2023, a UnB se manteve entre as 10 melhores instituicdes de ensino superior do
pais, segundo o ranking QS World University Rankings, e figurou entre as 100 melhores
instituicdes da America Latina, conforme o The Latin America University Rankings (2024).
Esses resultados refletem o compromisso da instituicdo com a inovagédo e a exceléncia em
ensino, pesquisa e extensao.

Nesse mesmo ano, a UnB ofereceu 12.398 vagas distribuidas em 144 cursos
degraduacdo. Contava com 2.618 docentes, 3.000 técnico-administrativos e 50.136 discentes.
Dentre os técnicos-administrativos, 1.005 servidores participavam do Programa de Gestdo e
Desempenho (PGD), sendo a maioria em regime parcial (832 servidores); 135 em regime
presencial e 35 em regime integral (UnB, 2024).

Desde a pandemia de COVID-19, a UnB demonstrou significativa capacidade de
adaptacdo ao teletrabalho, implementando o PGD como uma estratégia para atender as
demandas de forca de trabalho e alinhar suas praticas as tendéncias globais. Essa experiéncia

recente configura um contexto rico e relevante para a investigacao proposta.

3. METODOLOGIA

3.1 Procedimentos Metodolégicos Aplicados ao Estudo sobre o PGD (Teletrabalho)

3.1.1 Abordagem de Pesquisa, Perfil dos Participantes, Instrumento, Técnica de Coleta e
Aplicacdo da AFE.

Este estudo adotou uma abordagem metodolégica mista, integrando técnicas
quantitativas e qualitativas com o objetivo de investigar os fatores que influenciam a adesdo no
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na modalidade de teletrabalho. A pesquisa foi
classificada como empirica aplicada, de carater descritivo associativo, exploratério e
transversal.

A etapa quantitativa foi conduzida por meio de um questionario estruturado, aplicado a
servidores Técnico-Administrativos em Educagdo (TAES) da Universidade de Brasilia (UnB),
visando identificar padrbes e tendéncias nos fatores que motivam a adesdo ao PGD. O
guestionario e a base tedrica para a sua estrutura encontram-se no Apéndice A e B. Ja a etapa

qualitativa complementou a analise ao explorar as percepc¢des dos participantes, utilizando a
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técnica de Analise de Contetdo proposta por Bardin (2016) e graficos com nuvem de palavras,
possibilitando maior profundidade interpretativa aos dados obtidos. O contetdo de todas as
respostas abertas encontra-se no Apéndice C.

Adotou-se 0 modelo tedrico adaptado de Jesus (2021), definindo quatro dimensdes
analiticas que orientaram a construcdo do instrumento de coleta de dados: 1) Aspectos
Organizacionais, 2) Desenvolvimento de Competéncias para o Teletrabalho, 3) Aspectos
Psicologicos e 4) Determinantes Econémicos. Essas dimensfes foram definidas com base na
literatura cientifica e em consonancia com os objetivos da pesquisa, compondo a estrutura
conceitual adotada para a anélise da adesdo ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na
modalidade de teletrabalho. Observando orientagfes de Malhotra (2019), cada dimensédo foi

estruturada com trés perguntas fechadas (Quadro 4) e mensuradas com escala de Likert de cinco

pontos, variando de 1 — Discordo totalmente a 5 — Concordo totalmente.

Quadro 4 - Varidveis do questionario aplicado aos servidores TAES.

ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS
PARA O TELETRABALHO

Q6Serv: A UnB estabelece prazos e metas viaveis
para servidores em teletrabalho, considerando as
especificidades dessa modalidade.

Q9Serv: Os treinamentos oferecidos pela UnB
ajudam a entender as politicas e diretrizes do PGD no
teletrabalho.

Q7Serv: Recebo orientacdes claras e bem definidas
para executar minhas tarefas em teletrabalho.

Q10Serv: A UnB disponibiliza recursos e materiais
de capacitacdo/ treinamento atualizados que atendem
as necessidades dos servidores no PGD (teletrabalho).

Q8Serv: Recebo feedback continuo e construtivo
sobre 0 meu desempenho enquanto estou em
teletrabalho.

Q11Serv: A UnB oferece suporte continuo para o
aperfeicoamento das habilidades adquiridas nos
treinamentos relacionados ao PGD (teletrabalho).

ASPECTOS PSICOLOGICOS

DETERMINANTES ECONOMICOS

Q12Serv: Aderi ao PGD (teletrabalho) por considerar
0 ambiente de trabalho remoto mais favoravel ao meu
bem-estar emocional.

Q15Serv: A possibilidade de conciliar atividades
freelancer no PGD (teletrabalho) para melhorar a
renda pessoal contribuiu para a minha decisao de
aderir ao programa.

Q13Serv: Sinto que minha produtividade aumentou
no PGD (teletrabalho) devido a flexibilidade no
gerenciamento das minhas tarefas.

Q16Serv: A possibilidade de reduzir os custos
associados ao cuidado dos meus dependentes (idosos,
criangas, PCDs) foi um fator decisivo para a minha
adesdo ao PGD (teletrabalho).

Q14Serv: A possibilidade de reduzir o estresse foi
decisiva para minha decisdo de aderir ao PGD
(teletrabalho).

Q17Serv: Aderi ao PGD (teletrabalho) por
considerar que essa modalidade pode contribuir para
maior controle sobre minhas financas

QUESTOES ABERTAS

(teletrabalho)?

1) Quais séo, na sua percepcao, as principais vantagens que influenciaram sua adesdo ao PGD

(teletrabalho)?

2) Quais sdo, na sua percepgdo, as principais desvantagens que vocé identificou ao aderir ao PGD

Fonte: elaboracdo propria (2025). Legenda: Serv = servidores.
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O questionario desta pesquisa foi composto por 17 questdes fechadas e 2 abertas. Antes
da aplicacdo definitiva, foi realizado um pré-teste com dez servidores, no periodo de 10 e 18 de
marc¢o de 2025, a fim de verificar a clareza e a consisténcia dos itens. A versao final foi aplicada
eletronicamente via Google Forms, sendo encaminhada por e-mail institucional e/ou
WhatsApp, com garantia de anonimato e participacdo voluntéria.

A amostra foi composta por 104 servidores Técnico-Administrativos em Educagdo
(TAEs) da Universidade de Brasilia (UnB), selecionados com base nos seguintes critérios:
vinculo ativo com a instituicdo, participacdo no PGD em regime de teletrabalho integral ou
hibrido, e disponibilidade para responder ao instrumento.

As variaveis foram organizadas inicialmente em quatro dimensoes, sendo verificada a
consisténcia das dimensdes por meio da Analise Fatorial Exploratéria (AFE). Cada item foi
previamente codificado para facilitar o tratamento estatistico, e a adequacdo da matriz de
correlag@es foi verificada por meio da Medida de Adequagdo da Amostra (MSA) e do indice
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), confirmando a adequacdo da matriz para aplicacdo da AFE
(Apéndice D).

A extracao dos fatores foi realizada pelo método Componentes Principais, utilizando o
critério do autovalor para determinar o nimero de fatores (Hair et al., 2009). Em seguida,
procedeu-se a rotacdo dos fatores pelo método ortogonal Varimax, que possibilitou uma
interpretagdo mais clara da estrutura fatorial, priorizando simultaneamente a consisténcia
teorica e a simplificacdo da estrutura fatorial obtida.

A partir dos fatores extraidos na AFE, foram construidas medidas compostas para cada
dimensdo, calculadas por meio da média ponderada dos itens que apresentaram cargas fatoriais
superiores a 0,50.

3.1.2. Andlise de Agrupamento Hierarquico

A andlise de agrupamento hierarquico constitui uma técnica estatistica exploratoria
empregada para identificar padrdes de similaridade, permitindo classificar a situagdo de cada
fator (dimensdo) extraido da AFE. Para tanto, foi realizada uma anélise de agrupamento
hierarquico (Analise de Cluster), utilizando a distancia euclidiana como medida de
dissimilaridade e o método de Ward como critério de ligacdo, conforme orientacGes
metodoldgicas apresentadas por Favero e Belfiore (2017).

A analise foi conduzida com o auxilio dos softwares IBM SPSS Statistics 20 e StatSoft

Statistica 10. O dendrograma gerado permitiu visualizar graficamente a proximidade entre as
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variaveis, evidenciando conjuntos de percepgdes semelhantes entre os participantes. Quanto
menor a distancia entre 0s elementos, maior a convergéncia nas respostas, refletindo padrdes
de associacdo entre os fatores investigados no contexto do PGD.

A segmentacao dos dados em agrupamentos possibilitou uma leitura mais aprofundada
das relacGes entre os fatores, revelando como os servidores da Universidade de Brasilia (UnB)
priorizaram os fatores que influenciaram a adesao ao teletrabalho. Essa abordagem contribuiu
para o entendimento dos critérios subjetivos que orientam a escolha pela modalidade,
oferecendo subsidios relevantes para a analise dos dados e para o alcance dos objetivos da

pesquisa.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Perfil dos Servidores TAES e Resultado da Andlise Fatorial Exploratoria

4.1.1 Caracterizacgdo dos participantes e Analise Fatorial

A Tabela 1 apresentou o perfil sociodemogréafico e profissional dos respondentes,
abrangendo informacdes sobre faixa etéria, sexo, escolaridade, tempo de servico e modalidade
de trabalho.

Tabela 1 — Perfil Sociodemogréfico dos Servidores (as).

Variavel Categoria % do Total
31 a 40 anos 46,2%
Faixa etaria 41 a 50 anos 35,6%
Mais de 51 anos 9,6%
Menos de 30 anos 7,7%
Feminino 55,8%
Sexo
Masculino 43,3%
Doutorado 2,9%
Ensino superior 6,7%
Escolaridade Especializacao 50,0%
Mestrado 37,5%
Prefiro ndo responder 1,0%
Po6s-doutorado 1,0%
11 a15 anos 26,0%

Tempo de servigo
6 a 10 anos 44,2%
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Mais de 16 anos 15,4%
Menos de 5 anos 13,5%
Hibrido (parcial) 93,3%
Modalidade de trabalho
Integral (100% remoto) 5,8%

Fonte: elaboracdo propria (2025).

Conforme observado na Tabela 1, a maioria dos participantes possuem entre 31 e 50
anos, com predominancia da faixa de 31 a 40 anos (46,2%). A distribuicdo por sexo foi
equilibrada, com leve predominancia feminina (55,8%). Quanto a escolaridade, observou-se
elevado nivel de qualificacdo, com destaque para especializacao (50%) e mestrado (37,5%).

Em relagdo ao tempo de servico, a maior parte atuava ha 6 a 10 anos (44,2%), seguida
por 11 a 15 anos (26,0%), o que indicou experiéncia institucional consolidada. A modalidade
de trabalho predominante foi o modelo hibrido (93,3%), evidenciando que a maioria dos
servidores manteve vinculo presencial com a instituicao.

A AFE foi conduzida conforme os procedimentos propostos por Hair et al. (2009).
Inicialmente, verificou-se a adequacdo da matriz de correlagdes por meio do indice Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) e da Medida de Adequacdo da Amostra (MSA), que confirmaram a
viabilidade da aplicacdo da técnica.

A definicdo do nimero de fatores baseou-se no critério do autovalor (eigenvalue),
considerando valores superiores a 1. Com esse critério, foram extraidos e confirmados os quatro
fatores inicialmente previstos: 1) Aspectos Organizacionais, 2) Desenvolvimento de
Competéncias para o Teletrabalho, 3) Aspectos Psicoldgicos e 4) Determinantes Econdmicos.
Esses fatores explicaram, em conjunto, 70,21% da variancia total dos dados.

A rotacdo Varimax foi aplicada para facilitar a interpretacdo dos fatores e distribuir de
forma equilibrada a variancia entre eles. O fator Aspectos Organizacionais explicou 19,73% da
variancia; Desenvolvimento de Competéncias para o Teletrabalho, 18,54%; Aspectos
Psicologicos, 17,62%; e Determinantes Econdmicos, 14,31%.

Em seguida, foram analisadas as comunalidades das variaveis, com o objetivo de
verificar a proporcdo da variancia explicada por cada item, ou seja, a contribuicdo de cada
variavel para a solugéo fatorial. Os valores variaram entre 0,502 e 0,805, indicando niveis
adequados de explicacdo, conforme critério de Hair et al. (2009). Destacaram-se Q7Serv
(0,805), Q10Serv (0,802) e Q9Serv (0,786) com os maiores indices, enquanto Q15Serv

apresentou o menor valor (0,502), ainda considerado aceitavel (Tabela 2).
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A matriz de componentes rotacionados revelou cargas fatoriais superiores a 0,70,
evidenciando forte correlagdo entre os itens e consisténcia interna dos construtos. A distribuicéo
das variaveis entre os quatro fatores validou a proposta tedrica de avaliar a adesdo ao PGD nas
dimens@es: 1) Aspectos Organizacionais, 2) Desenvolvimento de Competéncias para 0

Teletrabalho, 3) Aspectos Psicoldgicos e 4) Determinantes Econdmicos (Tabela 2).

Tabela 2 — Matriz de Componentes Rotacionados

Matriz de Componentes Rotacionados

Cargas Fatoriais dos Fatores Extraidos
1 2 3 4 Comunalidades
Q6Serv 0,747 0,593
Q7Serv 0,868 0,805
Q8Serv 0,776 0,702
Q9Serv 0,856 0,786
Q10Serv 0,847 0,802
Q11Serv 0,844 0,767
Q12Serv 0,849 0,740
Q13Serv 0,707 0,593
Q14Serv 0,838 0,705
Q15Serv 0,669 0,502
Q16Serv 0,792 0,671
Q17Serv 0,757 0,758

Fonte: Elaborado pela autora (2025), via SPSS.

4.1.2 Hierarquizagdo do Grau De Importéancia dos Indicadores que Exercem Influéncia Sobre
a Adesao dos Servidores ao PGD (Teletrabalho) na UnB.

A anélise de cluster hierarquico, realizada com base na distancia euclidiana e no método
de Ward, possibilitou a formacdo de grupos de variaveis que apresentaram elevada
homogeneidade interna. Cada agrupamento reuniu elementos com caracteristicas comuns, ao
mesmo tempo em que se diferenciaram significativamente dos demais grupos, evidenciando
padrdes distintos entre os conjuntos formados.

A estrutura revelada pelo Dendograma permitiu identificar trés agrupamentos, os quais
classificaram a situacdo de cada dimensdo conforme os atributos da escala de Likert. A
interpretacdo € de que a importancia de cada dimensao esta diretamente relacionada com o grau
de concordancia das respostas. Assim, as dimensdes foram classificadas como: (1) Muito
Importante - M1, (2) Importancia Intermediaria - 11 e (3) Pouco Importante - Pl para a adesdo

ao teletrabalho, conforme apresentado na Figura 2.
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Figura 2- Dendograma
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Fonte: elaborado pela autora (2025), via Statistical0.

Nota: ASPSI (Aspectos Psicoldgicos), DETECON (Determinantes Econdémicos), ASPORG (Aspectos
Organizacionais), DCT (Desenvolvimento de Competeencias para o Teletrabalho), DT (Discordo
totalmente), D (Discordo), | (Indiferente), C (concordo), CT (Concordo Totalmente), MI (Muito
Importante), 11 (Importancia Intermediaria) e Pl (Pouco Importante).

A partir da observacdo do ponto de corte em torno de 1 (um) na distancia de ligacao,
foram identificados trés agrupamentos principais entre as categorias de resposta da escala Likert
e 0s construtos analisados. Conforme sintetizado no Quadro 5, esses agrupamentos foram
interpretados segundo o grau de relevancia percebido, em consonancia com a abordagem
adotada por Almeida (2011), permitindo distinguir os fatores mais determinantes daqueles que

exercem menor impacto sobre o fenémeno investigado.

Quadro 5- Interpretacéo dos clusters obtidos na andlise hierarquica (método de Ward)

Cluster Elementos Agrupados Grau de Relevancia

1 Aspectos Psicolbgicos Maior Importancia

Aspectos Organizacionais e Desenvolvimento de

2 Competéncias o Teletrabalho Importancia Intermediarria

3 Determinantes Econdmicos Menor Importancia

Fonte: Elaborado pela autora (2025).
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O Quadro 5 sintetiza a interpretacdo dos clusters identificados por meio da analise
hier&rquica, evidenciando a hierarquizacdo dos fatores que influenciam a adesdo ao Programa
de Gestdo e Desempenho (PGD) na modalidade de teletrabalho. Observa-se que 0s aspectos
psicolégicos configuram o cluster de maior relevancia, indicando que fatores como bem-estar,
motivacdo, equilibrio entre vida profissional e pessoal e percepcao de suporte exercem papel
central no processo decisorio dos servidores.

Em seguida, os aspectos organizacionais e 0 desenvolvimento de competéncias para o
teletrabalho apresentam importancia intermediaria, refletindo a influéncia das condicdes
institucionais, das praticas gerenciais e das oportunidades de capacitacdo na efetividade do
programa. Por fim, os determinantes econdmicos compdem o cluster de menor relevancia,
sugerindo que, embora ndo sejam irrelevantes, fatores financeiros e materiais possuem peso
relativamente inferior quando comparados aos elementos psicoldgicos e organizacionais no

contexto analisado.

4.1.3 Agrupamento 1 — Aspectos Psicolégicos (Maior Importancia)

Os resultados do primeiro agrupamento demonstraram que os “Aspectos Psicologicos”
(ASPSI) foram considerados pelos servidores TAES da UnB como os fatores de maior
importancia para a adesdo ao PGD (teletrabalho), evidenciando-se, no dendrograma, que o
construto CT apresentou forte vinculo com a dimenséo que representa os fatores psicoldgicos.

Esse achado encontra respaldo na literatura recente, que tem destacado a relevancia de
fatores psicossociais no contexto do trabalho remoto. Antunes et al. (2023) ressaltam a
importancia de elementos como autonomia, intensidade do trabalho e organizacdo da jornada
para a experiéncia laboral em regimes remotos. Em consonancia com essas evidéncias,
Maranhdo (2025) observou que o modelo hibrido de teletrabalho produziu efeitos positivos
sobre a produtividade e 0 bem-estar dos servidores.

Evidéncias semelhantes sdo apresentadas por Toth et al. (2025) ao observarem que a
autonomia no teletrabalho esta diretamente associada ao bem-estar e & percepcéo de eficacia
dos trabalhadores. Bertin (2024) também observou que a possibilidade de definicdo de metodos
e critérios contribui positivamente para a realizacdo profissional, enquanto Tarnowska et al.
(2024) destacam que fatores psicoldgicos, como autonomia e engajamento, sdo centrais para a
efetividade do trabalho remoto. No mesmo sentido, Vilarinho, Paschoal e Demo (2021)
ressaltaram impactos positivos do teletrabalho sobre o desempenho e o bem-estar dos
trabalhadores.
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Os resultados de Andrade (2020) reforcam esses achados ao indicarem médias elevadas
em itens associados a atitudes positivas frente ao teletrabalhno, como comprometimento,
disciplina e satisfacdo pessoal, especialmente no que se refere ao equilibrio entre trabalho e
vida pessoal. Esses resultados evidenciam que aspectos subjetivos e comportamentais exercem
papel relevante na construcao de experiéncias positivas no trabalho remoto.

De modo convergente, Andrade (2024), por meio da aplicacdo da Escala de Qualidade
de Vida no Teletrabalho (EQVTT) em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, identificou
avaliacdes elevadas nos fatores relacionados a autogestdo do teletrabalho, caracterizadas por
percepcOes de bem-estar acentuado. Os resultados evidenciaram que a capacidade de organizar
0 proprio trabalho, manter disciplina e controlar a rotina laboral constitui um dos pilares da
qualidade de vida no teletrabalho, reforcando a centralidade dos fatores psicoldgicos e de
autonomia.

Os achados de Fayad e Nunes (2023) corroboram empiricamente esses resultados ao
identificarem elevada percepcdo de bem-estar associada a autogestdo do teletrabalho entre
servidores tecnico-administrativos da Universidade de Brasilia. Os autores observaram
avaliacdes positivas relacionadas a conciliagdo entre vida pessoal e profissional, a satisfacao
com a execucdo das atividades e a organizacdo do trabalho em regime remoto, além de
destacarem a proximidade com a familia como um dos aspectos mais bem avaliados, refor¢cando
a importancia do equilibrio entre as esferas pessoal e profissional.

Os resultados de Wang e Dong (2024) convergem com o0s achados desta pesquisa ao
evidenciar que a experiéncia do teletrabalho é fortemente condicionada por fatores psicolégicos
e comportamentais. Os autores identificaram que a intensidade do teletrabalho afetou o
desempenho individual por meio de alteracfes no redesenho do trabalho, com reducgéo de
comportamentos orientados a iniciativa e aumento de estratégias defensivas. Esses resultados
empiricos indicam que estados psicoldgicos relacionados a adaptacdo, a autogestdo e a
organizacdo pessoal desempenham papel central na experiéncia do trabalho remoto,
corroborando a relevancia atribuida a esses fatores pelos servidores TAEs da UnB.

Além disso, os resultados de Wan et al. (2025), obtidos por meio de anélise de pontuacéo
de mudanca latente em dois momentos temporais, demonstraram que o conflito trabalho—
familia e o conflito familia—trabalho apresentaram efeitos positivos e estatisticamente
significativos sobre mudancas nas preferéncias de integracdo entre trabalho e familia. Os
autores identificaram, ainda, que essas mudancas nas preferéncias de integracdo estiveram
associadas a aumentos significativos na satisfacdo com o equilibrio trabalho—familia ao longo

do tempo.
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Adicionalmente, as andlises confirmaram efeitos de mediacdo, indicando que a relagcdo
entre os conflitos vivenciados e a satisfagdo com o equilibrio trabalho—familia ocorre por meio
do ajuste das preferéncias individuais de integracdo. Os resultados também evidenciaram que a
interacdo conjugal exerceu efeito moderador sobre essa percepcéo, intensificando o impacto da
mudanca na preferéncia de integracdo familiar sobre a satisfacdo, entre trabalho e equilibrio
familiar.

Esses achados empiricos de Wan et al. (2025) também corroboram com os resultados
desta pesquisa ao demonstrar, com base em evidéncias quantitativas, que fatores de natureza
psicolOgica, relacionados a autogestdo, adaptacdo e organizagdo subjetiva do trabalho,
apresentam associacao direta com niveis mais elevados de satisfacdo e bem-estar no contexto
do trabalho hibrido.

Diante disso, os resultados do Agrupamento 1 indicaram que, na percep¢do dos
servidores TAES da UnB, os “Aspectos Psicologicos” foram os mais influentes na decisdo de
adesdo ao PGD, superando o0s Aspectos Organizacionais, os de Desenvolvimento de
Competéncias para o Teletrabalho e os Determinantes Econémicos.

Portanto, fatores emocionais, motivacionais e de equilibrio entre vida pessoal e
profissional foram percebidos como centrais ndo apenas para a escolha pela modalidade de
teletrabalho, mas também para a qualidade de vida no trabalho e para a percep¢éo de efetividade
do programa.

4.1.4 Agrupamento 2 — Desenvolvimento de Competéncias para o Teletrabalho e Aspectos
Organizacionais (Importancia Intermediaria)

O segundo agrupamento indicou que os fatores relacionados ao “Desenvolvimento de
Competéncias para o Teletrabalho (DCT)” e aos “Aspectos Organizacionais (ASPORG)” foram
percebidos como de importancia intermediaria para a adesdo ao teletrabalho. Essa interpretacéo
foi sustentada pela estrutura do dendrograma, no qual os atributos C (Concordo) e |
(Indiferente) apresentaram forte associagdo com as dimensodes supracitadas, evidenciando que
tais fatores influenciaram a adeséo, ainda que ndo determinante, na decisdo dos servidores.

Os resultados deste estudo dialogam com os achados de Maranhdo (2025),
especialmente no que se refere a estrutura tecnologica, que foi avaliada de forma positiva pelos
servidores, evidenciando a disponibilidade adequada de recursos de conectividade e de
softwares para a execucéo das atividades em regime de teletrabalho. Embora essa avaliagcdo

favoravel indique condicOes adequadas para o desenvolvimento das atividades, tais fatores ndo
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se configuraram como determinantes para a adeséo, 0 que € coerente com 0s resultados desta
pesquisa, na qual os aspectos tecnoldgicos foram percebidos como importantes, porém de
relevancia intermediaria no processo decisorio.

Conforme observado por Maranhdo (2025), também foram identificadas limitacfes
pontuais na efetividade de algumas ferramentas, possivelmente associadas a familiaridade com
os sistemas ou as condic¢des de acesso remoto. No que se refere aos fatores organizacionais, 0
referido estudo aponta que o apoio gerencial e a coordenacdo das tarefas sdo avaliados
positivamente pelos servidores, contudo sem exercer papel decisivo na adesdo ao teletrabalho,
resultado que converge com os achados desta pesquisa.

No que se refere aos aspectos organizacionais, 0s resultados empiricos do estudo de
Teixeira e Bacinello (2024), baseados em analises de correlacdo e regressdo linear, indicaram
que a implementacdo do PGD ndo gerou prejuizos ao desempenho e a produtividade dos
servidores, evidenciando manutencéo ou melhora desses indicadores.

Os achados de Andrade (2024), por meio da aplicacédo da Escala de Qualidade de Vida
no Teletrabalho, reforcam essa interpretacdo ao indicar que o fator relacionado ao contexto do
teletrabalho, que contempla a percepcdo de apoio institucional, valorizacdo do trabalho
realizado e suporte da chefia, apresentou avaliacdo positiva, embora com menor intensidade
quando comparado aos fatores ligados a autogestdo e a estrutura tecnoldgica.

Entretanto, Andrade (2024) também identificou que a expectativa de promocéo
profissional apresentou avaliacdo menos favoravel, indicando fragilidades na percepcdo de
reconhecimento e desenvolvimento de carreira no regime remoto. Esse achado converge com
os resultados de Barros, Gois e Trigo (2024), que destacaram que a menor visibilidade do
desempenho e a rigidez dos critérios de progressao funcional nas instituicbes publicas podem
limitar a percepcdo de crescimento profissional no teletrabalho.

Apesar de 0s recursos tecnoldgicos e o apoio organizacional serem, em geral,
considerados adequados, persistem desafios relacionados a capacitacdo continua, ao
alinhamento de expectativas dos servidores e a clareza dos critérios de reconhecimento
profissional.

Ainda assim, é importante ressaltar que essa influéncia deve ser compreendida de
maneira relativa, e ndo absoluta. Os Aspectos Organizacionais e o Desenvolvimento de
Competéncias para o0 Teletrabalho mostraram-se menos determinantes que 0s Aspectos
Psicologicos, porém mais relevantes que os Determinantes Econémicos.

Portanto, os dados do Agrupamento 2 indicaram que os fatores “Desenvolvimento de

Competéncias para o Teletrabalho” e aos “Aspectos Organizacionais” exerceram influéncia
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intermediéria na decisdo dos servidores, posicionando-se abaixo dos Aspectos Psicoldgicos e

acima dos Determinantes Econdmicos em termos de relevancia percebida.

4.1.5 Agrupamento 3 — Determinantes Econémicos (Menor Importancia)

O terceiro agrupamento indicou que os Determinantes Econdmicos foram percebidos
pelos servidores TAES da UnB como os fatores de menor importancia para a adesdo ao PGD
(teletrabalho). Essa interpretacdo foi corroborada pela estrutura do dendrograma, que
evidenciou uma forte associacdo dos construtos DT e D com a dimensdo “Determinantes
Econbmicos”.

A literatura aponta que aspectos econdémicos, como economia de transporte e reducéo
de deslocamentos, geralmente figuram entre os motivadores para a adesdo ao teletrabalho. Nos
estudos de Cruz (2024), por exemplo, ressaltou que tais fatores contribuiram para adeséo ao
PGD na UFRN. De modo semelhante, Vilarinho et. al (2021), também sinalizaram que o
teletrabalho proporciona beneficios praticos para os teletrabalhadores, como economia com
alimentacdo e vestuario. Zhang et al. (2020) também ressaltaram que o teletrabalho envolve
beneficios praticos, como economia com transporte, embora sua relevancia varie conforme o
contexto e a percepcéo individual dos trabalhadores.

Os resultados de Filardi et al. (2020) apresentaram convergéncias e divergéncias em
relacdo aos achados desta pesquisa. Houve convergéncia quanto ao reconhecimento da reducao
de gastos com transporte como vantagem concreta do teletrabalho, percebida pela maioria dos
respondentes. Contudo, os autores identificaram divergéncias quanto a economia de custos
domeésticos, como agua e energia elétrica, evidenciando que os ganhos econémicos ndo sao
percebidos de forma homogénea entre os trabalhadores.

De forma complementar, os achados de Andrade (2024), a partir da aplicacdo da
EQVTT em servidores de uma IFES, indicaram que, embora existam percepgdes positivas
relacionadas & organizacdo do trabalho remoto, aspectos vinculados a compensacdo e ao
reconhecimento profissional tendem a apresentar menor avaliacdo relativa.

Esses resultados dialogam com os achados de Fayad e Nunes (2023), que identificaram
fragilidades relacionadas ao reconhecimento profissional no contexto do teletrabalho,
especialmente no que se refere a percepgdo de progressao na carreira. De modo semelhante,
Barros, Gois e Trigo (2024) observaram avaliagdes neutras a insatisfatorias em itens
relacionados a remuneracédo e a evolucdo na carreira, sugerindo que fatores econdmicos e de

reconhecimento tendem a ser percebidos de forma menos favoravel pelos teletrabalhadores.
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Dessa forma, embora os Determinantes Econdémicos ndo tenham sido percebidos como
irrelevantes, os resultados indicaram que, no contexto especifico da UnB, esses fatores
assumem papel secundario quando comparados aos fatores psicoldgicos e organizacionais, que

se mostraram mais influentes na decisao de adesao ao PGD.

4.1.6. Discussao Integrada: Convergéncia entre os Resultados Quantitativos e Qualitativos

A analise dos dados revelou uma convergéncia significativa entre os resultados
quantitativos e qualitativos, reforcando a centralidade dos aspectos ligados ao bem-estar
psicologico na adesdo ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na modalidade de
teletrabalho. Essa convergéncia ndo apenas confirmou os agrupamentos estatisticos, como
também aprofundou a compreensdo sobre os fatores que motivaram os servidores técnico-
administrativos da UnB a optarem pelo trabalho remoto.

Nos dados quantitativos, o agrupamento de maior relevancia foi o dos aspectos
psicolégicos, composto por variaveis relacionadas a motivacao, a autonomia, a adaptacdo ao
teletrabalho e a qualidade de vida. Essa tendéncia foi confirmada pelos dados qualitativos. As
falas dos participantes destacaram a flexibilidade de horérios, a eliminagdo do tempo de
deslocamento, a reducdo do estresse e a possibilidade de conciliar vida pessoal e profissional
como os principais beneficios percebidos.

Mais do que uma preocupacdo com o custo financeiro do transporte, os relatos
indicaram incdbmodo com o tempo perdido no transito e com o desgaste fisico e emocional da
rotina presencial. Isso refor¢a que a motivacdo dos servidores esteve centrada na busca por

bem-estar e equilibrio emocional, e ndo em fatores econdémicos diretos.

A flexibilizagao do horario de trabalho e a redugdo em 4 horas que seriam perdidas no
meu dia (locomocéo e horério de almogo) (Resp. 5).

Maior qualidade de vida, reducéo do estresse, menor cansaco (Resp. 24).
A Possibilidade de conciliar melhor a maternidade com o profissional (Resp. 29).

Economia de deslocamento, flexibilidade de horarios, equilibrio para realizar
atividades fisicas (Resp. 81).

Essa percepcdo encontra respaldo na literatura, que aponta beneficios semelhantes em
diferentes contextos institucionais. Santos (2025), ao investigar o PGD na Universidade Federal
do Sul da Bahia (UFSB), identificou ganhos como flexibilidade, economia de tempo e aumento
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da qualidade de vida. Bertin (2024) reforcou a importancia da autonomia e da reducdo do
estresse como fatores que influenciam positivamente a experiéncia com o teletrabalho.

De forma complementar, Rios Villacorta et al. (2024) destacaram o impacto positivo
do modelo remoto sobre a satisfacdo e o bem-estar dos servidores publicos, ressaltando a
necessidade de politicas de gestdo sensiveis as diferencas individuais, como género e tempo de
experiéncia profissional. Pensar e Rousi (2023) também observaram ganhos em autonomia,
produtividade e equilibrio entre vida pessoal e profissional.

De forma alinhada, Berger Ploszaj et al. (2025) observaram que o teletrabalho aumenta
a satisfacdo quando mediado pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional e pela reducéo do
estresse ocupacional.

No contexto especifico da Universidade de Brasilia (UnB), a analise das respostas
abertas dos servidores técnico-administrativos em educacao (TAES) revelou que os termos mais
recorrentes foram: tempo (52 ocorréncias), vida (34 ocorréncias), qualidade (28 ocorréncias),
flexibilidade (24 ocorréncias) e reducdo (23 ocorréncias). A Figura 3 ilustrou graficamente

essas percepcdes por meio da nuvem de palavras.

Figura 3 — Nuvem de Palavras — Vantagens
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Fonte: elaboragdo propria (2025), via voyant-tools

A nuvem de palavras evidenciou os principais beneficios percebidos pelos participantes
em relagdo ao PGD/teletrabalho. O termo “tempo” (52 ocorréncias) aparece em maior destaque,
indicando que a economia e a melhor gestdo do tempo séo vistas como a principal vantagem da
modalidade. Em seguida, surgem palavras como “vida” (34 ocorréncias), “qualidade” (28

ocorréncias) e “flexibilidade” (24 ocorréncias), que reforcam a associacdo entre teletrabalho e
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melhoria da qualidade de vida, especialmente pela flexibilidade de horarios e pela conciliacdo
entre vida profissional e pessoal.

Outro aspecto relevante foi a recorréncia de termos como “reducao” (23 ocorréncias),
“transito” (18 ocorréncias) e “deslocamento” (17 ocorréncias), que refletiram a diminui¢ao do
tempo gasto no transporte diario, associada a reducdo do estresse (10 ocorréncias) e a melhoria
do bem-estar. Além disso, expressdes como “casa” (17 ocorréncias) e “familia” (12
ocorréncias) indicaram a valorizacdo da convivéncia familiar e do ambiente doméstico como
parte da experiéncia positiva com o teletrabalho. Também se destacaram dimensdes
relacionadas a salde (11 ocorréncias), tanto fisica quanto mental (8 ocorréncias), bem como
ganhos vinculados a produtividade (9 ocorréncias), a economia (12 ocorréncias) e a
possibilidade de conciliar atividades pessoais e profissionais.

Portanto, os dados qualitativos confirmaram e complementaram os achados
quantitativos, ao mostrar que a adesdo ao PGD esteve fortemente associada a busca por bem-
estar emocional e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Esses resultados estdo alinhados
com achados da literatura recente. Berger Ploszaj et al. (2025) indicam que o teletrabalho
aumenta a satisfacdo quando mediado pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional e pela
reducdo do estresse ocupacional.

A autonomia e a flexibilidade de horarios proporcionadas pelo modelo remoto
contribuem para a melhoria do bem-estar psicoldgico, corroborando a percepcéao dos servidores
da UnB sobre ganhos em qualidade de vida, gestdo do tempo e equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Essa articulacdo entre os métodos fortaleceu a validade dos resultados e contribuiu
para o alcance do segundo objetivo da pesquisa, evidenciando que o teletrabalho foi percebido
como uma pratica que favorece principalmente o bem-estar psicoldgico, consolidando-se como
o principal atrativo da modalidade remota.

Em contrapartida, a analise das respostas referentes as desvantagens do PGD
(teletrabalho) dos servidores da UnB, revelou preocupacOes significativas. Algumas falas

exemplificaram essas percepgoes:

Falta de convivéncia com os colegas de trabalho e troca de experiéncias (Resp. 13).

Isolamento social, dificuldade em estabelecer limites, desafios de comunicagdo,
limitagBes na avaliacdo de desempenho (Resp. 16).

Pouco suporte das areas responsaveis (Tl e chefias) quando em teletrabalho e
gerenciamento do tempo. Trabalhando, muitas vezes, em horario muito diverso do
adequado. Apds as 22h, por exemplo (Resp.42).
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Gasto com internet, investir em um bom computador e as vezes as pessoas nao
respeitam horario de trabalho e acham que por estarmos em casa estamos disponiveis
0 tempo todo, isso vale tanto para pessoas do trabalho como as pessoas de casa. (Resp.

72).
A nuvem de palavras gerada a partir dessas respostas destaca os principais termos
associados as limitagdes percebidas, sendo ‘“colegas” (16 ocorréncias), “equipe” (14
ocorréncias), “presencial” (10 ocorréncias), “dificuldade” (10 ocorréncias), “comunicagao” (9

ocorréncias), “tempo” (8 ocorréncias), ‘“contato” (8 ocorréncias). A Figuras 4 ilustra

graficamente esse conjunto de percepgdes, por meio da nuvem de palavras.

Figura 4 - Nuvem de Palavras - Desvantagens
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Fonte: elaboracdo propria (2025), via voyant-tools

A predominancia de termos como “colegas”, “equipe” e ‘“contato” evidencia que a
auséncia de convivéncia presencial € uma das principais queixas dos participantes. A distancia
fisica imposta pelo teletrabalho parece comprometer a interacdo espontanea, o senso de
pertencimento e a coesao entre os membros das equipes, dificultando a construcdo de vinculos
interpessoais e o trabalho colaborativo. Essa percepcdo é reforcada pela recorréncia de
“comunicagdo”, que aponta para desafios na troca de informagdes e na fluidez dos processos
comunicacionais em ambientes virtuais.

De forma alinhada com os achados deste estudo, Santos (2025), em pesquisa realizada
na Universidade Federal do Sul da Bahia (UFSB), também identificou que a baixa
interatividade com a equipe e as dificuldades de comunicagdo configuraram desvantagens
significativas do teletrabalho para os servidores. Os resultados de Pensar e Rousi (2023)

apontam que alguns participantes experimentaram sobrecarga de trabalho e dificuldade em
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controlar o horério, devido a presenca tecnoldgica constante e a intensificacdo de reunides, o
que reduziu a interagéo social e gerou sensacao de desgaste no ambiente laboral.

Além das questdes interpessoais, os servidores da UnB mencionaram dificuldades
ligadas a organizacdo da rotina e a delimitacdo do tempo de trabalho. A presenca dos termos
“horério” e “tempo” sugeriu que a flexibilidade, embora vista como vantagem em outros
contextos, poderia gerar inseguranca quanto aos limites entre vida pessoal e profissional e
favorecer a sobreposi¢do de demandas. A recorréncia do termo “presencial” indicou uma
valorizacgdo do modelo tradicional de trabalho, possivelmente associado a maior
previsibilidade, suporte imediato e facilidade de acompanhamento das atividades.

Portanto, os dados indicaram que, para além dos ganhos apontados, o teletrabalho
apresentou desafios concretos que impactaram a dindmica de trabalho, a saude relacional e a
organizacéo da rotina dos servidores. A comparacao com o estudo de Santos (2025) reforcou a
necessidade de que as instituicGes publicas considerassem esses aspectos ao implementar
politicas de gestdo remota, garantindo que os beneficios ndo fossem anulados pelas dificuldades
operacionais inerentes ao modelo.

Por fim, a analise qualitativa revelou que a adesdo ao PGD na UnB é percebida
principalmente como benéfica. Entre as vantagens mais citadas estéo a flexibilidade de horérios,
a melhor gestdo do tempo e o equilibrio entre vida pessoal e profissional, refletindo
caracteristicas da Teoria Y de McGregor, que entende o trabalhador como motivado, engajado

e capaz de autogerenciar suas atividades:

Melhor gestdo do tempo para o trabalho e para questdes pessoais (Resp. 3).
Flexibilidade na jornada de trabalho (Resp. 10).

Mais equilibrio entre vida pessoal e profissional, maior motivacdo para os dias
presenciais (Resp. 8).

Sob a perspectiva da Teoria da Conservacdo de Recursos de Hobfoll, essas vantagens
representam ganhos de recursos valiosos, como tempo, energia, salde mental e suporte familiar,
contribuindo para reducgéo do estresse e aumento da satisfagdo com o trabalho.

Quanto as desvantagens, pela percepcdo dos servidores, alguns aspectos apontam
limitagdes da instituigdo, como falta de infraestrutura, comunicagéo inadequada ou auséncia de
feedback. Tais situacdes podem ser interpretadas a luz da Teoria X de McGregor, ndo como
falha dos servidores, mas como posturas institucionais que dificultam a plena eficacia do

teletrabalho. Exemplos incluem:
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A instituicdo ndo fornece equipamentos para home office (resp. 1).

A principal desvantagem é a comunicacdo com outros setores, pois parece que se
tornou mais dificil (resp. 39).

Pouco suporte das areas responsaveis (Tl e chefias) quando em teletrabalho e
gerenciamento do tempo. Trabalhando, muitas vezes, em horéario muito diverso do
adequado. Apds as 22h, por exemplo (resp. 42).

Mensagens de gestores fora do horario de expediente para resolver algo (resp.85).

Essas situacOes indicam perda ou ameaca de recursos, como tempo, energia e suporte
social, reforcando a necessidade de estratégias institucionais que assegurem suporte adequado,
comunicacéo clara e acompanhamento eficiente.

Portanto, os dados qualitativos referentes as respostas dos servidores TAE’s indicaram
que o PGD ¢ percebido como um facilitador de autonomia, produtividade e bem-estar, enquanto
os desafios apontados ressaltam a importancia de politicas organizacionais que minimizem
perdas de recursos e promovam um ambiente de teletrabalho sustentavel.

Do ponto de vista préatico, a convergéncia entre os resultados quantitativos e qualitativos
oferece subsidios relevantes para a tomada de decisdo no ambito da gestdo universitaria. Em
especial, os achados podem orientar as chefias imediatas e as areas responsaveis pela politica
de gestdo de pessoas na priorizacdo de agdes voltadas ao bem-estar psicol6égico dos servidores,
ao fortalecimento do suporte institucional e ao aprimoramento das praticas relacionadas a

implementacdo do Programa de Gestdo e Desempenho no contexto da Universidade de Brasilia.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo investigar os fatores que influenciaram a adesédo
dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) da Universidade de Brasilia ao
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), na modalidade de teletrabalho. Os resultados do
questionario aplicado aos participantes revelaram que os Aspectos Psicoldgicos, especialmente
aqueles relacionados ao bem-estar e ao equilibrio emocional, constituiram os principais
motivadores para a adesdo ao programa. Em seguida, verificou-se influéncia intermediaria dos
Aspectos Organizacionais e do Desenvolvimento de Competéncias para o Teletrabalho,
notadamente no que se refere a capacitacao e ao treinamento. Por outro lado, os Determinantes

Econdmicos apresentaram menor relevancia no processo decisorio dos servidores.
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A andlise qualitativa permitiu identificar pontos fortes e fragilidades do PGD na
perspectiva dos TAEs. Entre os pontos positivos, destacaram-se a flexibilidade de horarios, a
reducdo do tempo de deslocamento e a melhoria na qualidade de vida. Como aspectos
limitadores, emergiram a percepcao de sobrecarga de trabalho e as dificuldades de comunicacédo
com as chefias, evidenciando a necessidade de aperfei¢oar os processos de acompanhamento e
gestao.

O dialogo com o referencial tedrico, composto pelas Teorias X e Y, de McGregor, e
pela Teoria da Conservacdo de Recursos (COR), de Hobfoll, possibilitou uma compreenséo
significativa das percepgdes dos servidores. As Teorias X e Y favoreceram a analise das
relagbes entre autonomia, controle e engajamento no trabalho remoto, enquanto a COR
contribuiu para compreender como o0s individuos valorizam préaticas que preservam recursos
emocionais e fisicos. Observou-se que praticas alinhadas a Teoria Y, como estimulo a
autonomia e participacédo, revelaram-se adequadas para fortalecer uma cultura organizacional
orientada a resultados, sustentada pela confianca e pelo equilibrio entre vida profissional e
pessoal.

Do ponto de vista académico, o estudo amplia a compreenséo sobre a adesdo dos TAES
ao PGD, considerando tanto as vantagens quanto as desvantagens identificadas. Embora
existam pesquisas anteriores sobre o PGD e o teletrabalho em universidades publicas, este
trabalho contribui ao analisar a experiéncia dos TAEs da UnB com base em métodos mistos e
na aplicacdo de modelos tedricos classicos, oferecendo uma interpretacdo importante das
praticas de gestdo na instituicdo.

Apesar das contribuicfes, algumas limitacdes devem ser consideradas. A amostra
restrita a uma Unica IFES reduz a possibilidade de generalizacdo dos resultados para outras
instituicbes. Além disso, o foco exclusivamente direcionado ao teletrabalho limita a
compreensdo da experiéncia dos servidores que atuam na modalidade presencial prevista pelo
PGD. Assim, recomenda-se que investigacdes futuras ampliem o escopo metodoldgico,
incorporando comparagdes entre unidades académicas e administrativas, estudos longitudinais
e a inclusdo de servidores docentes, de modo a oferecer uma visdo mais abrangente das
dindmicas do programa.

Os achados deste estudo reforcam que a clareza nas tarefas, capacitagcdo continua e
atencdo as especificidades institucionais constituem elementos fundamentais para o
fortalecimento do PGD. Embora o teletrabalho potencialize a autonomia e o senso de
competéncia, sua adogdo pode vir acompanhada de desafios relacionados a motivacdo e a

produtividade, especialmente em contextos de menor interacdo social. Nesse sentido,
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recomenda-se que a UnB implemente estratégias que promovam maior integracdo entre
servidores e gestores, aperfeicoe os canais de comunicacdo e desenvolva mecanismos de
aprendizagem especificos voltados ao PGD, favorecendo uma dindmica de trabalho mais
equilibrada e sustentavel.

No ambito institucional, o estudo oferece subsidios relevantes para o aprimoramento
das préticas de gestdo na UnB, sobretudo no que se refere ao fortalecimento da autonomia
orientada por resultados, ao desenvolvimento de competéncias digitais e ao aperfeicoamento
dos mecanismos de acompanhamento e feedback. Tais agdes ampliam a consolidacdo do PGD
e contribuem para aprimorar os servigos ofertados a comunidade académica e a sociedade em
geral.

Quanto ao impacto social, os resultados evidenciam que o PGD, na modalidade de
teletrabalho, pode contribuir positivamente para o equilibrio entre vida pessoal e profissional,
para 0 bem-estar e para a autonomia dos TAEs. Ao identificar os fatores que facilitam ou
dificultam essa adeséo, a pesquisa oferece elementos que podem orientar as universidades
publicas federais na construcédo de praticas de gestdo mais eficientes e sensiveis as necessidades
de seus servidores.

Por fim, diante dos achados e das limitacdes identificadas, recomenda-se a continuidade
de estudos que ampliem o escopo amostral e investiguem a adesdo ao PGD em diferentes
regides do pais, aprofundando o entendimento sobre seus impactos, desafios e possibilidades
de aprimoramento. Ressalta-se também a importancia de investir em capacita¢do continua,
suporte técnico adequado, fortalecimento da cultura de autonomia e realizacdo de estudos
comparativos entre IFES, de modo a contribuir para o aperfeicoamento do PGD em nivel
nacional.

Conclui-se que a adesdo ao Programa de Gestdo e Desempenho, no contexto da
Universidade de Brasilia, é influenciada predominantemente por fatores de natureza
psicoldgica, seguidos por aspectos organizacionais e de desenvolvimento de competéncias,
enquanto os determinantes econdmicos exercem menor impacto na decisdo dos servidores. Ao
evidenciar essa hierarquizagéo, o estudo contribui para o aprofundamento do debate académico
sobre teletrabalho no setor publico e oferece elementos empiricos que podem apoiar decisées
institucionais relacionadas a implementacdo, a0 acompanhamento e ao aperfeicoamento do

PGD em Institui¢cbes Federais de Ensino Superior.
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE)

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada “Adesao ao Programa
de Gestdo e Desempenho (PGD) em Regime de Teletrabalho: Andlise de uma Instituicéo
Publica de Ensino Superior”, de responsabilidade da discente Andreia Henrique Lustosa
Vieira Rezende, estudante do curso de Mestrado da Universidade de Brasilia (UnB), sob a
orientacdo do Professor Dr. Alexandre Nascimento de Almeida.

O objetivo desta pesquisa € investigar os fatores que influenciam a adesao dos servidores

Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEsS) da UnB ao PGD (teletrabalho). Para alcancar
esse objetivo, definiram-se dois objetivos especificos: 1) Descrever os indicadores associados
aos Aspectos Organizacionais, Desenvolvimento de Competéncias para o Teletrabalho,
Aspectos Psicoldgicos e Determinantes Econdmicos que influenciam a adesdo dos TAES ao
PGD em regime remoto. 2) Identificar pontos fortes e fragilidades da implementacéo do
programa, considerando os desafios e beneficios percebidos pelos servidores. Assim, gostaria
de consulta-lo/a sobre seu interesse e disponibilidade de cooperar com a pesquisa.

Vocé recebera todos os esclarecimentos necessarios antes, durante e apés a finalizacao
da pesquisa, e Ihe asseguro que o seu home ndo sera divulgado, sendo mantido o mais rigoroso
sigilo mediante a omissdo total de informagcfes que permitam identificd-lo/a. Os dados
provenientes de sua participacdo na pesquisa, tais como questionarios, ficardo sob a guarda
do/da pesquisador/a responsavel pela pesquisa.

A coleta de dados sera realizada por meio da aplicacdo eletronica de questionario
estruturado via Google Forms e encaminhado aos TAEs via e-mail institucional. Sua
participacdo é voluntaria e livre de qualquer remuneracdo ou beneficio. VVocé é livre para
recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper sua participacdo a qualquer
momento. A recusa em participar nao ira acarretar qualquer penalidade ou perda de beneficios.

Se vocé tiver qualquer davida em relacdo a pesquisa, vocé pode me contatar pelo e-mail:
unbquestionariopgd@gmail.com

Os resultados da pesquisa serdo disponibilizados ao Decanato de Gestdo de Pessoas
(DGP/PROCAP) da UnB e poderdo ser apresentados em eventos cientificos ou publicados em

revistas académicas, garantindo sempre o anonimato e a confidencialidade dos participantes.



59

Questionario voltado para os servidores em PGD (teletrabalho)

Questédo

Opcdes de Respostas

()31la
()41la
()51a

1. Em qual faixa etaria vocé se encontra?

() Menos de 30 anos

() Mais de 61 anos

40 anos
50 anos
60 anos

2. Qual o seu sexo? () Femi

() Prefi

() Masculino

nino
ro nao responder

() Espe
3. Qual o seu nivel de escolaridade?

() Prefi

() Ensino Médio
() Ensino Superior

() Mestrado
() Doutorado
() Po6s-doutorado

cializacéo

ro ndo responder

()6al

4. H& quanto tempo vocé trabalha na UnB? ()11a

() Menos de 5 anos

() Mais de 16 anos

0 anos
15 anos

() Integ

5. Qual é o seu regime de teletrabalho?
() Hibr

ral (100% remoto)
ido (parcial)

Questdes separadas por Dimensdes (escala likert de 1 a 5).
1 = discordo totalmente 2 = discordo 3 = indiferente 4 = concordo 5 = concordo totalmente

ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS
PARA O TELETRABALHO

Q6Serv: A UnB estabelece prazos e metas vidveis para

servidores em teletrabalho, considerando as|

especificidades dessa modalidade.

Q9Serv: Os treinamentos oferecidos pela UnB ajudam &

entender as politicas e diretrizes do PGD no teletrabalho.

Q7Serv: Recebo orientagcBes claras e bem definidas

para executar minhas tarefas em teletrabalho.

Q10Serv: A UnB disponibiliza recursos e materiais de
capacitacdo/ treinamento atualizados que atendem as

necessidades dos ser- vidores no PGD (teletrabalho).

Q8Serv: Recebo feedback continuo e construtivo sobre o

meu desempenho enquanto estou em teletrabalho.

Q11Serv: A UnB oferece suporte continuo para o
aperfeicoamento das habilidades adquiridas nos

treinamentos relacionados ao PGD (teletrabalho).

ASPECTOS PSICOLOGICOS

DETERMINANTES ECONOMICOS

Q12Serv: Aderi ao PGD (teletrabalho) por considerar o
ambiente de trabalho remoto mais favoravel ao meu bem-

estar emocional

Q15Serv: A possibilidade de conciliar atividades
freelancer no PGD (teletrabalho) para melhorar a renda

pessoal contribuiu para a minha decisdo de aderir ag

programa.
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Q13Serv: Sinto que minha produtividade aumentou no

PGD  (teletrabalho)

devido a

flexibilidade

gerenciamento das minhas tarefas.

Q16Serv: A possibilidade

de reduzir o0s custos

associados ao cuidado dos meus dependentes (idosos,

nocriancas, PCDs) foi um fator decisivo para a minha

adesdo ao PGD (tele-
trabalho).

Q14Serv: Apossibilidade de reduzir o estresse foi decisival

para minha decisdo de aderir ao PGD (teletrabalho).

que essa modalidade pode

Q17Serv: Aderi ao PGD (teletrabalho) por considerar

contri- buir para maior

controle sobre minhas financas

QUESTOES ABERTAS

1) Quais sd0, na sua percep¢do, as principais vantagens que influenciaram sua adesdo ao PGD (teletrabalho)?

2) Quais sdo, na sua percepcao, as principais desvantagens que vocé identificou ao aderir ao PGD (teletrabalho)?

APENDICE B -ASSERTIVAS DO QUESTIONARIO BASEADAS NAS CONTRIBUICOES
DOS AUTORES REFERENCIADOS

GANIZACIONAIS

utilizacdo de feedback

Dimensao Tema das Assertivas Assertivas Autores Pesquisados
6. A UnB estabelece prazos e
metas viaveis para servidoresem| _
teletrabalho, considerando as | Virgilio e Burigo
especificidades dessa (2023); Pantoja et al.
modalidade. (2020)
Prazos e metas, orienta-|
cbes, feedback, suporte|7. Recebo orientacdes claras e - .
. . . . Virgilio e Burigo
técnico e administrativo,|bem definidas para executar .
ASPECTOS OR- (2023); Pantoja et al.

minhas tarefas em teletrabalho.

(2020)

8. Recebo feedback continuo e
construtivo sobre o meu
desempenho enquanto estou em
teletrabalho.

Virgilio e Burigo
(2023);
Pantoja et al. (2020)

DENVOLVIMENT
@) DE
COMPETENCIAS
PARA
TELETRABALHO

)

Treinamentos, recursos e
materiais, preparacdo para
utilizacdo de ferramentas,
suporte continuo

9. Os treinamentos oferecidos
pela UnB ajudam a entender as
politicas e diretrizes do PGD no
teletrabalho.

Aguiar et al. (2023)
Contreras, Baykal e
Abid (2020)

10. A UnB disponibiliza re-
cursos e materiais de capa-
citacdo/ treinamento atualizados
gue atendem as necessidades
dos servidores no PGD
(teletrabalho).

Jain, Devi e Kumar
(2024); Cramarenco,
Burcé-Voicu e Dabija
(2023);

Aguiar et al. (2023)
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11. A UnB oferece suporte
continuo para o
aperfeicoamento das habilidades
adquiridas nos treinamentos
relacionados ao PGD
(teletrabalho).

Jain, Devi e Kumar
(2024); Cramarenco,
Burcé-Voicu e Dabija
(2023); Aguiar et al.
(2023)

12. Aderi ao PGD (teletra-
balho) por considerar o0 ambiente
de trabalho remoto mais
favoravel ao meu

bem-estar emocional.

Beck et al. (2024)

Jesus (2024) Melo
(2024)

13. Sinto que minha
produtividade aumentou no PGD
(teletrabalho) devido a
flexibilidade no gerenciamento
das minhas tarefas.

Beck et al. (2024) ;
Jesus (2024);

Melo
(2024)

14. A possibilidade de reduzir o
estresse foi decisiva para minha
decisdo de aderir ao PGD
(teletrabalho).

Beck et al. (2024) ;

Jesus (2024); Melo
(2024); Scudero-
Guirado, Fernandez-
Rodriguez e Néjera-
Sénchez, 2024;

DETERMINANTES
ECONOMICOS

Economia de despesas,
subsidio  para  custos
operacionais, economia de
tempo, reducdo de custos
com dependentes,
vantagens econémicas

15. A possibilidade de conciliar
atividades freelancer no PGD
(teletrabalho) para

melhorar a renda pessoal
contribuiu para a minha deciséo
de aderir ao programa.

Andrade (2020);
Andrade
(2024);Filardi et al.
(2020); Tarnowska et
al. (2024);

16. A possibilidade de reduzir
0s custos associados ao cuidado
dos meus

dependentes (idosos, criancas,
PCDs) foi um fator decisivo para
a minha adesdo ao PGD
(teletrabalho).

Andrade
Andrade
(2024);

Filardi et al. (2020)

(2020);

17. Aderi ao PGD (teletrabalho)
por considerar que essa
modalidade pode contribuir para
maior controle sobre minhas
financas.

Andrade (2020);
Andrade
(2024); Filardi et al.
(2020)
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26. Quais sdo, na sua
percep¢do, as principais
vantagens que influenciaram sua

adesdo ao PGD (teletrabalho)? | Tarnowska et al. (2024);
QUESTOES Vantagens e desvantagens

ABERTAS do teletrabalho 27. Quais sdo, na sua Maranhéo (2024).
percep¢do, as principais des-
vantagens que vocé identificou
ao aderir ao PGD (teletrabalho)?

APENDICE C - TRANSCRICAO DAS RESPOSTAS ABERTAS DO QUESTIONARIO
— SERVIDORES(AS) TAES.

26. Quais sdo, na sua percepcao, as principais vantagens que influenciaram sua adesdo ao PGD (teletrabalho)?

1. “Redugdo de custos de transporte e melhorar minha salide mental”.

2. “Racionalidade e eficiéncia nas atividades laborais”.

3. “MELHOR GESTAO DO TEMPO PARA O TRABALHO E PARA QUESTOES PESSOAIS”

4. “Transporte, distdncia do trabalho, satide”

5. “A flexibilizacdo do horario de trabalho e a redugdo em 4 horas que seriam perdidas no meu dia
(locomogdo e horario de almogo)”

6. “Possibilidade de maior tempo com a familia”

7. “Flexibilidade de horarios”

8. “mais equilibrio entre vida pessoal e profissional, maior motivacdo para os dias presenciais”

9. “Gestdo de tempo”

10. “Flexibilidade na jornada de trabalho”.

11. “Possibilita mais cuidados com os dependentes, economia de tempo no transito”.

12. “Qualidade de vida e maximizacdo do tempo”.

13. “Ter mais tempo dedicado a minha familia”.

14. “ndo precisar sair todo dia, pegar transito e ficar muitas vezes ocioso em um escritdrio, o PGD possibilita
administrar melhor meu tempo, cuidar de minha casa, minha familia, minha educacéo, salde e ter uma meta
clara de producdo, que é bem maior do que eu fazia antes do PGD, mas leva muito menos tempo”

15. “Deixar de frequentar diariamente o ambiente txico do meu setor”.

16. “A flexibilidade que ele oferece, um melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional, a eliminacéo do
tempo de deslocamento proporciona um ganho de produtividade e uma reducdo do estresse relacionado ao
transporte diario, possibilidade de criar um ambiente de trabalho mais confortavel em casa, permitir uma
maior autonomia no gerenciamento das tarefas diarias,”.

17. “Flexibilidade no horério para realizar as atividades laborais”.

18. “Fugir do transito caotico”.
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19.

“O PGD trouxe a possibilidade de maior flexibilidade em relagéo principalmente ao horario e gastos com
transporte. Acredito que esses dois pontos foram cruciais”.

20.

“Qualidade de vida, melhor desempenho individual, gestdo financeira, mais tempo com a familia,
flexibilidade para resolugdo de atividades em outros horarios de forma mediata e ndo imediata”.

21.

“Bem estar emocional, melhor gestdo do tempo, melhor gestdo financeira, melhor flexibilidade para trabalhar
e desempenhar minhas atividades familiar”.

22,

“Possibilidade de ndo precisar gastar tempo em transito todos os dias. Além disso, por conseguir adaptar
melhor o dia com atividades ndo simultaneas”.

23.

“Com a possibilidade de evitar transito na maioria dos dias, pode-se aumentar quantidade de horas de sono e
diminuir o estresse causado com o tempo de deslocamento, o que contribui com a salde fisica e mental.
Também tenho menos gastos com almogo (nem sempre sobra tempo congelar marmita para levar para o
trabalho) e gasolina (moro um pouco distante). Em casa também me sinto mais segura no caso de precisar
demorar um pouco mais para realizar meu trabalho, pois ao sair mais tarde da UnB temia pela minha
seguranga em razao de alguns lugares serem muito desertos a noite”.

24,

“Maior qualidade de vida, reducéo do estresse, menor cansago”

25,

“Redugdo no tempo de convivio com toda a equipe”.

26.

“A possibilidade de gerenciar os momentos de trabalho e alternar com tarefas de cuidados domésticos e de
familiares”.

27,

“Proximidade com a familia”

28.

“Redugdo de custos com transporte, reducdo do stress do trabalho presencial”

29.

“A possibilidade de conciliar melhor a maternidade com o profissional”

30.

“Saude mental, menos atestados por stress”

31.

“Flexibilidade horaria, péssimo ambiente de trabalho presencial, filho pcd”

32.

“Qualidade de vida, melhor gestdo da vida pessoal, reducdo de estresse”.

33.

“Melhor gerenciamento do tempo, melhor qualidade de vida, menos custos com alimentacéo, vestuario e
transporte”.

34. “A possibilidade de trabalhar por entregar e ndo por horas de trabalho”.

35. “Melhora na qualidade de vida”

36. “HORARIOS AGENDADOS PARA ATENDIMENTO AO PUBLICO, FLEXIBILIDADE GEOGRAFICA”

37. “Sem duavidas a qualidade de vida, alimentacéo, transporte e horério de trabalho que permite conciliar a vida
pessoal com a profissional”.

38. “tempo de qualidade”

39. “A principal vantagem é que posso cuidar da minha vida fisica como ir para a academia e
consequentemente melhora 0 meu emocional me libertando do estresse. Gerando assim maior
produtividade no meu trabalho”.

40. “Economizar tempo de deslocamento, maior qualidade de vida, economia financeira por ndo haver
necessidade de deslocar-se todos os dias”

41. “Nao bater o ponto e conciliar com atividades pessoais. Estar em casa com o filho enquanto trabalha”.
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42.

“Flexibilidade de horario, economia em varios aspectos mas principalmente com transporte e de tempo com
relacdo ao deslocamento casa-trabalho/trabalho-casa, que é bem imensuravel. Maior produtividade em casa,
tendo em vista lugar reservado sé para o trabalho sem as interrupgOes pertinentes e regulares afetas ao
trabalho presencial e & unidade em que atuo. Ademais, consigo cumprir com mais facilidades os
compromissos com os dependentes e de acompanhamento de minha satde”.

43.

“Possibilidade de conciliar o trabalho com meus interesses particulares”.

44,

“Aumento da qualidade de vida associada a manutencdo da produtividade no trabalho”.

45.

“Melhor organizagdo do tempo, economia de combustivel, almogo em restaurantes e roupas”.

46.

“Melhora na qualidade de vida”

47.

“Flexibilidade de horarios”.

48.

“Evitar esgotamento fisico do transito”

49,

“Qualidade de vida, melhor gestdo de tempo, economia com transporte e otimizacéo de tempo com relacéo
ao deslocamento longo até a UnB”.

50.

“Ter mais tempo para me dedicar a familia, economizar os gastos (principalmente trans- porte), diminuir o
estresse e a correria decorrentes do trabalho presencial (principalmente do transito e do ponto eletrénico)”.

51.

“Na&o precisar bater ponto diariamente”.

52.

“Economia em transporte, alimentagdo e outros, bem como redugéo do estresse pelo deslocamento diario, a
exemplo de engarrafamento no transito”.

53.

“Qualidade de vida fisica e mental”.

54.

“Qualidade de vida”

55.

“As principais vantagens foram: Melhora do bem-estar do servidor; Melhora nas questfes de satde mental e
adoecimento no trabalho; Ajudou no sentido de se sentir recompensado por trabalhar com qualidade;
Refletiu também a importancia do comprometimento com sua organizagdo pessoal no trabalho”;

56.

“Na minha percepgdo, as principais vantagens sao 0 ganho de bem estar, diminuicdo de custos com
alimentacéo e vestuario, bem como com meio de transporte e a possibilidade de fazer o meu trabalho
enquanto acompanho o desenvolvimento do meu filho de perto”.

57.

“Melhora na qualidade de vida e possibilidade de trabalhar em qualquer lugar e horario”.

58.

“sem resposta”

59.

“Maior flexibilidade de horarios, reducdo do tempo de deslocamento, melhoria na qualidade de vida,
aumento da produtividade, possibilidade de conciliar melhor vida pessoal e profissional, maior autonomia
para organizar as atividades e incentivo institucional & ade- sdo”

60.

“Qualidade de vida, poder gerenciar tempo/demandas, maior produtividade, menos estimulos externos ( luz,
barulho, cheiros e etc)”

61.

“Maior qualidade de vida”

62.

“O PGD possibilita um melhor aproveitamento do tempo sem perder a produtividade”.

63.

“Qualidade de vida! Trabalho baseado em entregas”

64.

“Flexibilidade na gestdo do tempo e otimizacdo do periodo em que estou presencial na universidade”

65.

“Menos tempo perdido na locomocéo até o servico e mais flexibilidade para a execugéo das tarefas”.
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66.

“maior liberdade na gestdo do tempo”

67.

“Ficar longe dos ocupantes de cargos de chefia”

68.

“Possibilidade de desempenhar as atividades em ambiente hibrido”.

69.

“Mais tempo com a familia, menor perda tempo no trajeto para o trabalho e maior ganho financeiro”.

70.

“Saude mental, bem estar emocional, flexibilidade”

71.

“Redugdo do stress, melhora do sono, melhora na disposicéo, possibilidade de praticar atividade fisica,
reducdo de gastos, aumento do tempo com a familia”

72.

“Distribuir as atividades as serem feitas como quiser ao longo do dia de trabalho. Maior flexibilidade”

73. “O meu caso é muito especifico, pois estou morando fora do Brasil por questfes familiares”.

74. “Possibilidade de conciliar e organizar melhor tarefas pessoais e profissionais a0 mesmo tempo”.

75. “Mais flexibilidade de horarios”.

76. “Distancia entre o local de trabalho e minha casa, transito, 6nibus lotado. Tempo gasto de deslocamento. E

tudo que fago no presencial é possivel fazer no remoto”.

7.

“Redugdo do tempo de deslocamento e flexibilidade nos horérios para entrega das demandas que presenca
fisica em horéario comercial (exemplo: reunides com usuarios, empresas contratadas e visitas técnicas)”

78.

“Qualidade de vida, flexibilidade, saide mental, tempo, reducéo do estresse”

79.

“Executar tarefas no conforto da propria casa, ndo enfrentar transito e maior concentragéo para execucao das
atividades minimizando os erros”.

80.

“Maior produtividade no trabalho; maior conciliagao da vida pessoal com a profissional. Sem ocorréncia de
perda de tempo para deslocamento ao trabalho. Maior tempo de criatividade ao trabalho. Reducéo de
interrupcdes na execucdo de atividades relacionadas ao trabalho”.

81.

“Economia de deslocamento, flexibilidade de horarios, equilibrio para realizar atividades fisicas”

82.

“Qualidade de vida (maior beneficio por almogar em casa, beber &gua filtrada com seguranca e utilizar
banheiros decentes)”

83.

“Estar mais presente fisicamente na minha casa, menor gasto com combustivel, conseguir realizar as
demandas administrativas sem interferéncia de colegas/publico externo ocasionando atrasos, ficar remoto
me proporciona dar uma aliviada do ambiente laboral da UnB”.

84.

“Maior flexibilidade de horério, menos tempo perdido com deslocamento no transito, qualidade de vida”

85.

“O tempo de deslocamento trabalho-casa e casa-trabalho; mais tempo com a familia, redugdo do estresse,
melhor gerenciamento do tempo, mais qualidade de vida”.

86.

“Vantagens de trabalhar em horarios flexiveis”

87.

“Melhor qualidade de vida, proximidade com minha familia, principalmente os meus filhos”

88.

“Economia com transporte, tempo que ndo perco em transito, possibilidade de fazer outras tarefas”.

89.

“O aumento da qualidade de vida, especialmente, com a reducdo do tempo de deslocamento, considerando
a longe distancia da residéncia a UnB”.

90.

“Nao ter o stress diario com transporte, ou transito engarrafado”.
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91. “Economia de dinheiro com transporte; Economia de tempo com deslocamentos (antes precisava de 2 a 3
horas para me deslocar entre ida e volta, 0 que ocasionava um grande desgaste), o que facilita e muito para
encaixar atividades fisicas na rotina; Reducdo do estresse diario causado pelo transito, pressdo do ambiente
fisico de trabalho ou excesso de estimulos; Reducdo de gastos com alimentacdo fora de casa, e
consequentemente melhor alimentago, ja que é possivel cozinhar ou controlar melhor a dieta em casa; Mais
tempo para descanso e sono adequado; Possibilidade de marcar consultas médicas com mais flexibilidade;
Menor desgaste fisico e principalmente mental; Menor necessidade de gastos com vestuario formal ou itens
de trabalho presencial; Possibilidade de realocar esses recursos para educagdo, sadde ou lazer; Estar mais
préximo da minha familia; Conseguir participar de atividades da vida social apds o expediente sem estar
desgastado por um longo periodo de engarrafamento no transito”.

92. “Conciliar trabalho com outras atividades de lazer”

93. “Poder desempenhar minhas atividades de qualquer lugar, trazendo assim uma maior qualidade de vida”.

94. “Flexibilidade de horario, economia de combustivel, alimentacéo, etc,, home office, autonomia, disciplina”.

95. “Flexibilizar a rotina semanal”.

96. “A economia de tempo com deslocamento com certeza foi crucial. Muitas vezes, perdemos horas no transito
para ir ao trabalho e, com 0 PGD, ndo temos essa preocupacdo. Além disso, com o cuidado dos filhos, 0 PGD
facilita, visto que temos mais contato com as criangas para cuidar melhor da educagdo e ter momentos mais
prazerosos mesmo em dia de se- mana. Além disso, a produtividade trabalhando em teletrabalho, para mim,
aumentou substancialmente. Consigo organizar e gerenciar melhor meu tempo”.

97. “maior qualidade de vida, diminuigéo de tempo gasto em deslocamento o que € revertido para tempo com a
familia/satde/atividades pessoais antes ou depois do expediente”

98. “Nio pegar transito diariamente e ndo gastar tanto com gasolina; poder levar e buscar meus filhos na escola
ou atender com rapidez alguma emergéncia de meus dependentes; almocar em familia, ter um descanso ap6s
0 almo¢o”.

99. “Flexibilidade da carga horaria”.

100. “A mobilidade”

101. “evitar transito para ir ao trabalho”

102.“Me livrar de trénsito, ambiente de trabalho impréprio e falta de recursos na unidade; computador lento,
queda de internet”

103.“Reducdo de despesas diretas e indiretas com transporte; reducdo de tempo de deslocamento de casa para
trabalho e do trabalho para casa; reducdo de despesas de alimentacdo fora do domicilio; mais tempo
disponivel; reducdo de despesas no cuidado de dependentes”.

27. Quais sdo, na sua percepcao, as principais desvantagens que vocé identificou ao aderir ao PGD (teletrabalho)?

1. “Ainstituicdo ndo fornece equipamentos para homeoffice”.

2. “Eventuais desentendimentos acerca da jornada de trabalho. O periodo disponivel & institui- ¢do é
rigorosamente 0 mesmo em relagdo ao presencial”.

3. “NAO PERCEBI DESVANTAGEM ATE O MOMENTO”

4. “Nao tenho”

5. “Servidores que s6 "trabalham" quando estdo nos dias que fazem trabalho presencial, e quando vao. Nos outros
dias ndo fazem suas demandas impactando na demanda do departa- mento como um todo”.

6. “Distancia maior dos companheiros de trabalho”.

7. “Disseminacdo da cultura”
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8. “menor entrosamento com a equipe de trabalho”

9. “Nenhuma”

10. “Reducdo do contato presencial com os colegas de trabalho”

11. “Néo consta no momento”.

12. “Relagdo interpessoal”.

13. “Falta de convivéncia com os colegas de trabalho e troca de experiéncias”.

14. “a sala fica meio vazia quando estou no presencial (hibrido) mas pra mim isso é uma vantagem, eu gosto e
consigo produzir bem mais”

15. “O descaso dos servidores com o cumprimento da jornada presencial (horarios de entrada e saida)”.

16. “Isolamento Social, Dificuldade em Estabelecer Limites, Desafios de Comunicagdo, Limitacfes na Avaliacdo
de Desempenho”.

17. “Aquisi¢oes € melhoramento nos equipamentos em casa”.

18. “N identifiquei nenhuma”

19. “Alimentar o sistema POLARE. Nio ¢ autoexplicativo. Falta de treinamento dos gestores, bem como falta de
transmitir com clareza para os funcionarios que dependem da ferramenta para registro de suas atividades”

20. “O isolamento e o afastamento da equipe de trabalho. Falta de socializacdo entre os colegas de trabalho
prejudica demais as dinamicas de atividades em grupo e a motivagdo para novas atividades”.

21. “Particularmente, nenhuma. Na minha reparti¢cdo o PGD apenas trouxe beneficios tanto pessoais quanto de
produtividade e trabalho”

22. “As vezes falta integracio da equipe”.

23. “No meu caso ndo identifiquei desvantagens”.

24. “Nenhuma”

25. “Nao identifiquei ainda”.

26. “A UnB ainda néo possui uma cultura difundida de teletrabalho. Assim, ha ocasifes em que é necessario
resolver questdes fisicamente com outros departamentos”.

27. “Falta de inicio e fim do horério de trabalho”

28. “Aumento da carga-horéria por estar em teletrabalho”

29. “Sobrecarga de trabalho pois consideram o pgd como um grande beneficio entdo a meta acaba sendo muito
superior do que a que era no presencial. A auséncia de feedback real, pois é um copia e cola, sem
expectativa de melhora ndo importa o quanto trabalhe, seja proativa etc.”

30. “Falta de convivéncia com 0s colegas”

31. “Inveja dos colegas que ndo aderiram, inclusive eles fizeram vérias ouvidorias contra o setor que esta em
pgd, todas infundadas”

32. “Redugdo do auxilio transporte”

33. “Risco de comunicacdo falha entre equipe, pois por mensagem é necessario um pouco mais de cuidado ao
falar com os colegas”.

34. “Nio vejo desvantagens no PGD. Vez ou outra trabalhamos fora do horario”.

35. “Visdo distorcida das pessoas que ndo participam do PGD e acham que quem trabalha nesse regime nao
esta atuando”.

36. “NENHUMA

37. A falta de interagdo com os colegas de trabalho e a cultura organizacional”.
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38.

“tempO”

39.

“A principal desvantagem é a comunicagdo com outros setores, pois parece que se tornou mais dificil”.

40.

“Nem sempre conseguem entender que estar em casa também é trabalhar”

41.

“Q trabalho aumenta e as pessoas buscam respostas fora do horario de expediente, acreditando que vc deve
estar on-line todo tempo, 0 que causa muito estresse em quem ta no PGD”.

42,

“Pouco suporte das areas responsaveis (TI e chefias) quando em teletrabalho e gerenciamento do tempo.
Trabalhando, muitas vezes, em horario muito diverso do adequado. Apds as 22h, por exemplo”

43.

“Distanciamento dos colegas de trabalho”

44.

“Nao ha desvantagens”

45.

“Nao identifiquei desvantagem”

46.

“Dificuldade de diferenciar meu horério de trabalho com minha vida pessoal”

47.

“Nao percebi desvantagens”.

48.

“Muita chamada no teams”

49.

“Eu gosto muito do regime, mas tem servidores que ndo se adaptam”.

50.

“Falta de socializacdo, falta de feedback sobre os trabalhos entregues, dificuldade de estabelecer contato com
demais setores da UnB em tempo habil”.

51.

“E necessario estar disponivel em periodo integral”.

52.

“Falta de convivéncia e interacdo social com a equipe de trabalho, apesar do contato via plataformas online”.

53.

“Preconceito de colegas de trabalho que acham que quem esta em teletrabalho néo trabalha ou trabalha
menos, sendo exatamente o contrario. Dificuldade em limitar o tempo, trabalhando muitas vezes fora do
horario de expediente”.

54.

“Controles mais rigidos”

55.

“Distancia dos colegas de outros setores do érgdo que estou lotado; Dificuldade em obedecer o horério
definido, chegando a trabalhar em outros horarios além do definido; Falta de treinamento para os gestores
compreenderem a importancia e modos de gerenciar por meio do PGD”;

56.

“As principais desvantagens que percebo sdo uma certa dificuldade de comunicacéo com os colegas e chefia e
o distanciamento da minha equipe de trabalho™.

57.

“Organizag¢do de rotinas de trabalho e maior dependéncia da comunicagdo por aplicativos”.

58.

“sem resposta”

59.

“Um pouco de isolamento social”.

60.

“Falta de reconhecimento. Acharem que quem vai para 0 PGD ndo trabalha tanto”.

61.

“Nao vejo desvantagens”

62.

“A falta de contato com a equipe e 0 ambiente de trabalho”.

63.

“Dificuldade em contatar alguns setores”

64.

“Dificuldade em estabelecer limites entre trabalho e vida pessoal”

65.

“Limitagdes na comunicagdo com 0s demais colaboradores”.

66.

“falta de continua capacitagdo deste tema”.
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67. “Menor apreco pelo trabalho desempenhado e evidenciacdo maior da falta de gestdo”

68. “Nao sdo todos os setores que levam a sério o trabalho remoto. Em alguns casos, o tempo de resposta é
muito alto. Isso pode acabar prejudicando todo o sistema do PGD”.

69. “Menor interacdo com os colegas de trabalho”.

70. “Sinto saudades das minhas amigas do trabalho, mas consegui conciliar um dia presencial para ver uma e
outro dia do presencial para ver a outra”

71. “Dificuldade de comunicacdo com algumas pessoas que nem sempre se encontram a disposi¢do, mesmo em
horario comercial”

72. “Gasto com internet, investir em um bom computador e as vezes as pessoas nao respeitam horéario de
trabalho e acham que por estarmos em casa estamos disponiveis o tempo todo, isso vale tanto para pessoas
do trabalho como as pessoas de casa”.

73. “Gostaria de participar das reunides de laboratério por meio de reunifes hibridas, mas ndo temos essa
tecnologia no laboratério. Desta forma, perco a oportunidade de participar das discussdes cientificas”.

74. “Nenhuma. O hibrido permite manter contato presencial com a equipe, que considero importante”.

75. “O sistema Polar e ndo tem interface com os demais sistemas, por exemplo o SEI, fazendo com que seja
necessario criar relatorios para justificar as atividades”.

76. “Falta de contato com as pessoas, amigos, isolamento social. Dificuldade de integracédo e interacdo com a
equipe. Outras unidades dificultam a comunicagéo”

77. “Nao encontrei nenhuma desvantagem no teletrabalho parcial”.

78. “Nenhuma”

79. “Dispor de equipamentos adequados para trabalhar, tais como computador, cadeira, internet, ar
condicionado”.

80. “Nao vi desvantagens perceptiveis”.

81. “Falta de integracdo com a equipe de trabalho”

82. “Nenhuma”

83. “Docentes ndo compreendem a importancia do pgd, pois ndo observam as vantagens para o bem estar fisico e
mental do servidor, sendo mais interessante para eles a presenca fisica do servidor no setor cumprindo as horas,
Outro ponto importante sdo 0s questionamentos e pi- adas a respeito do teletrabalho, os servidores sdo vistos
como se agora ndo trabalhassem, depois da retirada do ponto eletrénico, para eles o servidor " esta fazendo o
que quer”. Enquanto isso, os docentes cumprem sua dedicacdo exclusiva fora das dependéncias da unb e néo
precisam dar satisfacdo a ninguém sobre suas atividades”.

84. “Nao identifico desvantagens”

85. “Mensagens de gestores fora do horério de expediente para resolver algo”.

86. “A comunicagdo interna com os demais colaboradores”

87. “nenhuma”

88. “Falta de interacdo com colegas, a empresa acaba ndo tendo a cultura, chefia ndo tem mais 0 mesmo
cuidado e atencdo”.

89. “A falta de definicédo clara acerca do horario, especialmente, aos ocupantes de funcdes, que ficam disponiveis
mais de 10 horas por dia”.

90. “So sinto falta da interagdo das equipes de trabalho”

91. “Nenhuma”.

92. “Demora no tempo de resposta dos setores”

93. “Ficar disponivel as mesmas 8 horas para o trabalho, e ndo trabalhar por demanda, como deveria ser”.
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94.

“Nenhuma”.

95.

“Fragmentagdo das informacdes sobre as atividades de trabalho. S6 em reunides todos os colegas estéo
presentes”.

96.

“A adesdo ao PGD ndo trouxe desvantagens para mim. Fago parte do PGD hibrido, entdo ainda tenho
contatos semanais presenciais com colegas de trabalho, que ajuda na integracéo da equipe. Nao vejo
desvantagens, somente vantagens com o Programa”.

97.

“Ver 0s colegas com menos frequéncia, uma vez que os dias sdo diferentes”

98.

“Alguns setores ndo respondem o Teams mesmo apos dias e meses de contato e isso dificulta 0 meu
trabalho, quando dependo de outro setor de alguma forma”.

99. “Preencher 0 Polare”.

100. “o social”

101. “falta de contato presencial com a equipe”

102. “Falta de parametros sobre os objetivos do trabalho, falta de coeséo da equipe”

103.“A plataforma de registro de atividades remotas necessita de melhorias ou ajustes; Auséncia de intera¢do
com os demais integrantes da equipe; necessidade de adaptacdo de cobmodos para o teletrabalho; necessidade

de aquisi¢do de mobiliario e equipamentos (mesas, cadeiras, computadores e estagdes de trabalho)”.

APENDICE D. Matriz Anti-lmagem (MSA)

Anti-image Matrices

Q6Serv Q7Se QBServ Q11Ser |Q13Ser |Q15Ser |Q17Ser |Q18Ser | Q20Ser | Q23Ser | Q24Ser | Q25Ser
rv \" Vv Vv \' \" \" Vv Vv Vv
Q6Serv| ,560 |-,149 | -038 | 099 | 051 | -183 | 075 | -097 | -071 | ,130 | -,053 | -032
Q7Serv| -149 |391 | -237 | -021 | -076 | 053 | 062 | -015 | 056 | ,018 | ,040 | -063
Q8Serv| -,038 |-237 | 445 | -029 | -033 | -012 | -078 | -012 | -017 | ,006 | ,047 | ,018
Q9Serv| 99 [-021 | -029 | 403 | -138 | -162 | 056 | -082 | 014 | 016 | ,006 | -093
Anti-
image | Q10Ser
Covari- v 051 |-076 | -033 | -138 | 384 | -143 | 047 | -055 | -066 | ,031 | -049 | ,066
ance
Q11Ser
v | -183 |053 | -012 | -162 | -143 | 380 | -063 | ,091 | ,031 | -061 | -063 | ,050
Q12Ser
v 075 |062 | -078 | 056 | ,047 | -063 | 537 | -193 | -243 | -001 | -012 | -075
Q13Ser
v | -097 |-015 | -012 | -082 | -,055 | 091 | -193 | 621 | -075 | ,004 | ,008 | -073




71

Q14Ser
v -071 |,056 | -017 | 014 | -066 | ,031 | -243 | -,075 | ,601 ,045 ,096 | -,106

Q15Ser
v ,130 1,018 ,006 ,016 ,031 | -,061 | -,001 | ,004 ,045 816 | -,063 | -,169

Q16Ser
v -,053 {,040 ,047 ,006 | -,049 | -063 | -,012 | ,008 ,096 | -,063 | 644 | -274
Q17Ser
v -032 |-,063 | ,018 | -,093 | ,066 ,060 | -075 | -073 | -,106 | -,169 | -274 | 523

Q6Serv| ,682% |-317| -,076 | ,208 ,10 | -397 | ,137 | -165 | -123 | ,193 | -,088 | -,060

Q7Serv| -317 |,704*| -568 | -052 | -197 | ,136 136 | -,030 | ,116 ,032 ,080 | -,138

Q8serv| -,076 |-,568 | ,769* | -069 | -080 | -030 | -160 | -,023 | -032 | ,010 ,087 ,037

Q9Serv| ,208 (-052 | -069 | ,763* | -350 | -415 | ,120 | -,164 | ,029 ,028 012 | -,202

Q10Ser
v ,109 |-197 | -080 | -,350 | ,792% | -374 | ,104 | -113 | -138 | ,055 | -,098 | ,148

Q11Ser
v -,397 |,136 | -030 | -,415 | -374 | ,697* | -139 | ,187 ,065 | -109 | -127 | ,113

Anti-
image Q12Ser
Correla- | Vv 137 |,136 | -160 | 120 | ,104 | -139 | 624% | -334 | -429 | -002 | -020 | -142

tion
Q13Ser
v -,165 |-,030 | -,023 | -,164 | -,113 ,187 | -334 | ,768% | -,122 ,005 ,013 | -,128

Q14Ser
v -123 |,116 | -032 | 029 | -138 | ,065 | -429 | -122 | ,669* | ,064 ,154 | -,188

Q15Ser
v ,193 1,032 ,010 ,028 ,055 | -109 | -,002 | ,005 064 | ,643* | -,087 | -2259

Q16Ser
v -,088 |,080 ,087 ,012 | -,098 | -127 | -,020 | ,013 ,154 | -,087 | ,6322 | -471
Q17Ser
v -,060 |-,138 | ,037 | -,202 | ,148 113 | -142 | -,128 | -188 | -,259 | -471 | ,636%

a. Measures of Sampling Adequacy (MSA)




