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RESUMO

Este estudo teve como objetivo caracterizar o teletrabalho dos Técnicos Administrativos
em Educacdo (TAEs) da Universidade Federal de Uberlandia (UFU), procurando tragar seu o
perfil socioprofissional, bem como a percepcdo sobre as suas vivéncias no teletrabalho.
Procuramos estabelecer um didlogo na interface saude, trabalho e subjetividade, a partir dos
dados obtidos por meio de questiondrios sociodemograficos e entrevistas individuais
semiestruturadas, realizadas com os servidores de uma Universidade Federal de Minas Gerais,
dispondo de dispositivos de andlise da articulacdo sujeito e sociedade no campo da satide mental
relacionada ao trabalho, recuperando os preceitos da analise de contetido tematica desenvolvida
por Laurence Bardin e Maria Cecilia de Souza Minayo. O material foi remetido a conceitos da
psicodindmica do trabalho de Christophe Dejours, bem como da sociologia do trabalho. A
analise da organizagdo do teletrabalho demonstrou que os TAEs estdo submetidos ao modelo
neoliberal da gestao digital por metas (imposta pelo Programa de Gestao e Desempenho-PGD),
a uma condi¢do precarizada de trabalho, expostos a riscos biomecanicos e para saude mental
que levam para o sofrimento psiquico e desgaste mental. A maioria dos TAEs percebe o
teletrabalho como vantajoso, em especial, pela flexibilidade de poder realizar o trabalho em
qualquer lugar e a qualquer hora, podendo conciliar com a vida doméstica, pessoal e de lazer.
Submetidos a 16gica e ao discurso da flexibilidade, ndo percebem que a produg@o e o modo de
produzir, ndo pertencem a eles, mas a Universidade (empresa). O estudo contribui para o debate
sobre as transformag¢des no mundo do trabalho, especialmente no servico publico federal, e
aponta para a urgéncia de politicas institucionais que considerem a satide dos trabalhadores, em

tempos de flexibiliza¢do e reconfiguragdo produtiva.

Palavras-chave: Teletrabalho. Técnicos Administrativos em Educag¢do. Saude do Trabalhador.
Sofrimento psiquico. Precarizacdo do trabalho. Organizagao do trabalho



ABSTRACT

This study aimed to characterize telework among Technical-Administrative Education
staff (TAEs) at the Federal University of Uberlandia (UFU), seeking to outline their socio-
professional profile as well as their perceptions of their experiences with telework. We sought
to establish a dialogue at the intersection of health, work, and subjectivity, based on data
collected through socioprofessional questionnaires and semi-structured individual interviews
with employees of a Federal University in Minas Gerais. Analytical devices were employed to
explore the relationship between subject and society in the field of work-related mental health,
drawing on the principles of thematic content analysis developed by Laurence Bardin and Maria
Cecilia de Souza Minayo. The material was interpreted in light of concepts from Christophe
Dejours’ work psychodynamics, as well as from the sociology of work. The analysis of telework
organization revealed that TAEs are subjected to the neoliberal model of digital management
by targets (imposed by the Programa de Gestdo e Desempenho—PGD), to precarious working
conditions, and to biomechanical and mental health risks that result in psychological suffering
and mental strain. Most TAEs perceive telework as advantageous, particularly due to the
flexibility of performing their tasks at any time and place, allowing reconciliation with
domestic, personal, and leisure activities. However, under the logic and discourse of flexibility,
they fail to perceive that the production and the mode of producing do not belong to them, but
rather to the University (as an enterprise). This study contributes to the debate on
transformations in the world of work, particularly within the federal public service, and
highlights the urgency of institutional policies that take into account workers’ health in times

of flexibilization and productive reconfiguration.

Keywords: Telework. Technical-Administrative Education staff. Worker’s health.

Psychological suffering. Precarious work. Work organization.
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INTRODUCAO

Este trabalho nasceu da minha vivéncia como Técnica Administrativa em Educagao
(TAE) na Universidade Federal de Uberlandia (UFU) e da inquietagdo frente as transformagoes
causadas pela adogao do teletrabalho no servigo publico federal, especialmente ap6s a pandemia
da Covid-19. Iniciei minha trajetoria no servigo publico em 2011, como TAE lotada no Hospital
das Clinicas da UFU. Essa carreira possibilitou o aprimoramento de conhecimentos e, ao longo
dos anos, busquei crescimento profissional por meio de especializagdes na area da enfermagem,
sempre voltadas a satude publica.

Desde a graduagdo, sonhava em cursar o mestrado. Os estudos funcionaram como uma
forma de ressignificar o desgaste emocional provocado pela rotina da enfermagem. No entanto,
antes de conhecer o mestrado profissional, acreditava que essa oportunidade ainda estava
distante, dada a sobrecarga de trabalho e as dificuldades para obter licenga para capacitacgao,
entraves que, ainda hoje, limitam o aprimoramento dos trabalhadores. O mestrado profissional
se apresentou, entdo, como uma alternativa viavel para a qualificagdo e aprofundamento das
reflexdes sobre saude publica e condi¢des de trabalho.

Em 2021, submeti um projeto para ingresso no mestrado, com foco nos trabalhadores
da satide durante a pandemia da Covid-19, mas fui reprovada por uma diferenga de um décimo
na pontuacdo. No ano seguinte, embora o auge da pandemia ja tivesse se dissipado, permaneci
determinada a tentar novamente. Durante a pandemia, testemunhei a migragdo apressada de
varios setores da universidade para o trabalho remoto, muitas vezes marcada pela
desorganizagdo e pela auséncia de planejamento. Essa transi¢do causou a indisponibilidade de
servigos essenciais e revelou deficiéncias na infraestrutura institucional. Embora eu mesma nao
estivesse formalmente inserida no regime de teletrabalho, acompanhei de perto os impactos
dessa modalidade nos setores da universidade, o que despertou meu interesse académico,
especialmente ao buscar um tema para o projeto de pesquisa.

Na busca de um tema atual, que tivesse emergido ou se intensificado durante a crise
sanitaria, encontrei no teletrabalho uma possibilidade fecunda. A modalidade estava em pauta
nos grupos sindicais e despertava incertezas entre os TAEs sobre sua permanéncia ou nao na
universidade. Intrigava-me o fato de muitos trabalhadores defenderem sua manuten¢ao, mesmo
diante de evidentes consequéncias negativas, como o isolamento social. Esse interesse me levou
a estudar o tema mais profundamente e desenvolver um novo projeto para o processo seletivo

do mestrado.
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Em 2023, ingressei no curso, movida pelo desejo de enfrentar novos desafios, adquirir
conhecimentos e contribuir com minha categoria profissional. A vontade de aprender e me
qualificar, aliada ao apoio da minha orientadora, amigos e familiares, sustentou meu percurso
académico. O mestrado profissional possibilitou a constru¢ao de uma nova perspectiva critica
sobre a realidade dos TAEs da UFU, com foco em sua saude ¢ nas condigoes de trabalho no
contexto do teletrabalho.

Notei como o trabalho remoto, que surgiu como solucdo emergencial, rapidamente se
misturou a vida doméstica e transformou a experiéncia laboral dos TAEs. A partir disso,
emergiram as perguntas que orientaram esta pesquisa: Quais os efeitos que o teletrabalho pode
ocasionar na saude dos trabalhadores? E ainda: Como se organiza o trabalho dos TAEs em
teletrabalho? Essa configuragdo pode gerar sofrimento?

Atualmente, os TAEs da UFU podem aderir ao teletrabalho por meio do Programa de
Gestao e Desempenho (PGD), o que configura uma reconfiguracdo importante da organizacao
do trabalho nas universidades federais. Dejours (2011) ressalta que o trabalho ocupa papel
central na formacgdo da identidade, influenciando as subjetividades. Ele pode ser fonte de
satisfacdo e realizagcdo, promovendo saide mental, mas também pode ser espago de sofrimento
e adoecimento quando desprovido de sentido. Estruturas organizacionais rigidas, autoritarias e
hierarquizadas, que desconsideram os direitos e a subjetividade do trabalhador, tendem a
desumanizar o trabalho e gerar sofrimento psiquico. Ainda assim, os trabalhadores
desenvolvem estratégias defensivas para se proteger dos impactos nocivos a saude decorrentes
das condig¢des, da gestdo e da organizagdo do trabalho.

A Saude do Trabalhador, como campo de conhecimento e pratica, emergiu em meio a
profundas transformagdes politicas e sociais, propondo superar abordagens tradicionais ao
considerar a relagdo entre o processo saude-doenca e o trabalho. No contexto atual, marcado
pela racionalidade neoliberal e pelo modelo gerencialista, os trabalhadores vém sendo
transformados em “recursos (des)humanos”, tratados como capital a ser explorado, o que
contribui para a precarizagdo dos vinculos de trabalho. Assim, compreender a organizag¢do do
trabalho e seus efeitos sobre a saude torna-se essencial para prevenir ou minimizar riscos de
agravos a saude dos trabalhadores e trabalhadoras (Lacaz, 2007; Laurell; Minayo-Gomez;
Thedim-Costa, 1997; Papparelli; Sato; Oliveira, 2011; Seligmann-Silva, 2009).

O teletrabalho, nesse contexto, emerge como uma expressao da flexibilizacao produtiva
e da dissolugdo das fronteiras entre vida pessoal e profissional. Ainda que prometa maior
autonomia, sua implementagao, mediada pelas tecnologias da informac¢do e comunicagao

(TICs), tem revelado novos desafios, como a intensificacdo do trabalho, a hiperconectividade e
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a precarizagdo. Essa modalidade, que permite trabalhar a qualquer hora e de qualquer lugar,
esta imersa na logica do capitalismo informacional e digital e na dissociagao espago-tempo
descrita por Bauman (2011), favorecendo a expansao do tempo de trabalho para dentro da vida
privada.

Essa configuracdo exige atencdo nao apenas as condigdes tecnologicas e
organizacionais, mas também aos efeitos subjetivos que impde aos trabalhadores, como a
dificuldade de desconexdo, o esgar¢camento das relagdes interpessoais € o aumento do
sofrimento psiquico. Embora o teletrabalho seja frequentemente valorizado por sua
comodidade, também méscara formas sutis de precarizacao, exigindo andlises cuidadosas sobre
suas implica¢des em diferentes segmentos da forga de trabalho (Antunes, 2020).

No caso dos TAEs da UFU, historicamente vinculados ao trabalho presencial, o
teletrabalho reconfigura praticas e sentidos, levantando importantes questdes sobre sua saude e
bem-estar. Trata-se de uma categoria composta por diversos cargos técnico-administrativos,
cuja atuacdo ¢ essencial para o funcionamento cotidiano da universidade. Inseridos em uma
instituicdo publica de grande porte, os TAEs cumprem fun¢des vitais de apoio técnico,
académico e administrativo as atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Diante desse cendrio, a proposta desta pesquisa € caracterizar o teletrabalho dos TAEs
da UFU, procurando compreender a percep¢do de suas vivéncias no teletrabalho. Este estudo
estd alinhado aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS/ONU) de numeros 3, 8, 10
e 16, que tratam, respectivamente, do trabalho decente e crescimento econdmico; de cidades e
comunidades sustentaveis; e da promocao da paz, justica e instituigdes eficazes. Assim, convido
o(a) leitor(a) a mergulhar neste universo e refletir criticamente sobre os sentidos, contradigdes

e desafios que envolvem o teletrabalho no servigo publico brasileiro.

1. OBJETIVO
1.2. Objetivo geral
e Caracterizar o teletrabalho dos Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs)

da Universidade Federal de Uberlandia.

1.2. Objetivos especificos
e Tragar o perfil socioprofissional dos TAEs em teletrabalho;

e Descrever a percepgao dos TAEs sobre suas vivéncias no teletrabalho.
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2. METODOLOGIA

Trata-se de um estudo exploratério e descritivo, com abordagem quantitativa e
qualitativa, no campo da Saude do Trabalhador. Desse modo, a pesquisa foi realizada em duas
etapas. Na primeira, de carater quantitativo, os dados obtidos por meio dos questionarios foram
submetidos a tabulagdo no software Epi Info. Na segunda etapa, de natureza qualitativa, o
material selecionado para o estudo, a partir do roteiro das entrevistas abertas, foi submetido a
analise de contetido tematica (Bardin, 2011; Minayo, 2014), a luz do referencial tedrico desta
pesquisa. Os resultados foram relacionados aos objetivos do estudo, visando a elaboragdo das

considerag¢des finais.

2.1. Critérios de Inclusao

Para a inclusdo na pesquisa foram utilizados os seguintes critérios:

a) TAESs sob regime juridico tnico, com jornada de trabalho integral, que nao estivessem
em estagio probatorio, independentemente de idade e género;

b) TAEs que estivessem ativos quanto a sua situacao funcional no momento da coleta de
dados e que atuaram na modalidade de teletrabalho por, pelo menos, quatro meses
durante a fase de ambientacao do PGD;

c) Apenas TAEs lotados no campus Santa Monica ou Umuarama da Universidade Federal
de Uberlandia, especificamente nas UORGs das pro-reitorias € nas seguintes

subdivisoes: PROGEP ¢ PROGRAD.

2.2.Critérios de Exclusao

Foram adotados os seguintes critérios de exclusao:

a) Profissionais que ndo sejam TAEs;

b) TAEs lotados em outros campus da UFU: Uberlandia (Gléria e educagdo fisica),
Ituiutaba, Monte Carmelo e Patos de Minas.

c¢) TAEs que se recusassem a participar da pesquisa;

d) TAEs que estivessem inativos quanto a sua situacao funcional no momento da coleta de
dados incluindo férias ou afastamento por motivos de licengas diversas, reabilitacdo e

reconducao;



18

d) TAEs que nao tenham atuado na modalidade de teletrabalho parcial ou integral por pelo
menos quatro meses durante a fase de ambientagao do PGD;

e) TAEs que trabalharem em outras UORGs das Pré-Reitorias da Universidade Federal de
Uberlandia que ndo a PROGEP e a PROGRAD.

e) TAESs que participem do PGD somente em modalidade presencial'.

2.3. Locus do Estudo e Participantes

A estrutura organizacional da Universidade Federal de Uberlandia (UFU, 2023a) ¢
bastante complexa e abrange sete campus, distribuidos em quatro municipios: Uberlandia, com
quatro campus: Santa Monica, Umuarama, Gloria e Educagao Fisica; Ituiutaba, Monte Carmelo
e Patos de Minas, com um campus em cada um. De modo geral, sua estrutura organizacional ¢
composta por diversas unidades organizacionais (UORGs), conforme o regimento geral, para
fins de alocagdo dos servidores, as quais sdo divididas em seis Pro-Reitorias. As Pro-Reitorias
sao subdivididas em diretorias, que, por sua vez, se repartem em divisdes € setores.

Os campus tém estrutura hierdrquica e organizacional semelhantes, a excecdo do Santa
Monica, que é considerado ‘sede’ por abrigar a Reitoria, dentre outros Orgios da Administragdo
Superior, e por isso ele ¢ o local escolhido para este estudo. De modo geral, a estrutura
organizacional ¢ composta por diversas unidades organizacionais (UORGs), conforme seu
regimento geral, para fins de alocacdo dos servidores, e essas unidades sdo divididas conforme
a estrutura a seguir:

I. Conselho de Integracio Universidade-Sociedade: oOrgdo consultivo da

Administragdo Superior.

IL. Orgios da Administracio Superior: compostos pela Reitoria, de carater executivo,
e pelos orgdos consultivos e deliberativos que contribuem para a gestdo da universidade.
Contam com cinco Conselhos Superiores: Conselho Universitario; Conselho Diretor; Conselho
de Graduagao; Conselho de Pos-Graduagdo; e Conselho de Extensdo, Cultura e Assuntos

Estudantis. A Reitoria também conta com a Vice-Reitoria; as Pro-Reitorias (nosso local de

10 PGD prevé diferentes modalidades de execugio do trabalho: o teletrabalho integral, o teletrabalho parcial € a
modalidade presencial. Esta ultima modalidade se refere aos TAEs cuja atuacdo permanece integralmente nas
dependéncias da instituigdo, mesmo estando formalmente inseridos no programa. Com isso, apesar de estar
presencialmente na UFU, eles ndo tém mais sua frequéncia controlada pelo ponto diario, assim como houve
mudangas no controle de suas atividades, que passa a envolver metas e produtividade. Ou seja, estdo submetidos
a mesma forma de gestdo, controle e organizagdo do trabalho exercida no teletrabalho.
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estudo); o6rgdos administrativos; orgaos suplementares (Hospitais); assessorias especiais; €

unidades especiais de ensino (Escolas de Educacao Basica e de Educagao Profissional).

III. Unidades Académicas: 6rgdo basico da Universidade Federal de Uberlandia,

responsavel pelas atividades de ensino, pesquisa e extensao (Faculdades e Institutos).



ORGANOGRAMA DAS UORGs DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE UBERLANDIA

PRO-REITORIAS

ORGADS SUPLEMENTARES

ASSESSORIAS ESPECIAIS

ORGEADS ADMINISTRATIVGS

UNIDADES ESPECIAIS DE
ENSIND

! COMSELMO DE INTEGRAGAO
' UNIVERSIDADE- SOCIEDADE

---------------------------

CONSELHO UNIVERSITARIO

CONSELHO DE GRADUAGCAD [

CONSELHO DE EXTENSAD,
CULTURA E ASSUNTOS
ESTUDANTIS

CONSELHO DIRETOR

COMNSELHO DE PESOUISAE

POS-GRADUAGAD

REITORIA

ORGADS DA ADMINISTRAGAD

UNIDADES ACADEMICAS
SUPERIOR

CONSELHO DA UNIDADE

ASSEMBLEIA DA UNIDADE

DHRETORIA DA UMIDADE

COORDEMACOES DE
COORDENACOES DE CURSO
PROGRAMAS DE POS-
DE GRADUAGAD o
COORDENACOES DE
WUCLEDS ORGADS COMPLEMENTARES
DEPARTAMENTOS OUTRAS ESTRUTURAS

Fonte: Autora adaptado do Organograma da Universidade Federal de Uberlandia (2023a)



Nas Pro-Reitorias, encontramos diversas areas especificas de atuacao, cada uma
delas desempenhando um papel fundamental na gestdo e no desenvolvimento das
atividades universitarias. Sao elas: Pro-Reitoria de Assisténcia Estudantil (PROAE); Pro-
Reitoria de Extensdo e Cultura (PROEXC); Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEP); Pré-Reitoria de Graduagcao (PROGRAD); Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-
Graduagao (PROPP); e Pro-Reitoria de Planejamento ¢ Administragao (PROPLAD).

PRO-REITORIAS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE UBERLANDIA

ORGAOS DA ADMINISTRAGAO
SUPERIOR

REITORIA

PRO-REITORIAS

Pro-Reitoria de Assisténcia Estudantil Pro-Reitoria de Graduagéo
PROAE PROGRAD

Pro-Reitoria de Extensdo e Cultura Pro-Beitoria de Pesquisa e Pos-Graduagio
PROEXC PROPP

Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas Pro-Reitoria de Planejamento e Administragio

PROGEP PROPLAD

Fonte: Autora adaptado do Organograma da Universidade Federal de Uberlandia

(2023a).

E nessa extensa infraestrutura da UFU que o trabalho é produzido e definido, a
partir das politicas institucionais, da cultura organizacional e de multiplos elementos
centrais a estruturacao da organizagdo do trabalho de um consideravel contingente de
funcionarios publicos federais, responsaveis por operar todo o complexo educacional.
Dentre eles, encontram-se os Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs), uma
categoria abrangente, composta por centenas de cargos, distribuidos conforme o grau de
habilidade exigido para o planejamento, organizacao, execucao ¢ avaliacao de atividades

essenciais de apoio técnico-administrativo ao ensino, a pesquisa € a extensao.
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Atualmente, de acordo com o SIAPE (2024), a UFU conta com, aproximadamente, 2.829
TAEs em exercicio, dos quais 528 estao em regime de teletrabalho.

Dado esse panorama, escolhemos as Pro-Reitorias como local para a coleta de
dados, porque elas desempenham papel central na gestao de pessoas, implementacao de
politicas de recursos humanos, coordenagao de atividades administrativas e académicas
da universidade, dentre outras, tornando-se, portanto, um local estratégico ¢ de extrema
relevancia para a compreensdo do teletrabalho dos TAEs. Desse modo, a pesquisa
envolveu a participacdo dos TAEs em teletrabalho lotados em duas Pro-Reitorias da
UFU: a Pro-Reitoria de Graduagdo (PROGRAD), nas Diretorias de Ensino (DIREN) e
Administragdo e Controle Académico (DIRAC); e a Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas
(PROGEP), nas Diretorias de Qualidade de Vida e Satide do Servidor (DIRQS) e
Administragdo de Pessoal (DIRAP), totalizando 50 TAEs na PROGRAD e 78 na
PROGEP, perfazendo um total de 128 TAEs que aderiram ao teletrabalho. A selecdo
desses departamentos se deu tanto pelo nimero significativo de servidores em
teletrabalho parcial ou integral quanto pela relevancia de suas atividades para o estudo.

As tarefas dos TAEs da UFU sao definidas em edital de concurso e estdo baseadas
na Lein® 11.091, de 12 de janeiro de 2005. Suas atribuicdes sdo voltadas para o exercicio
de atividades de apoio técnico, administrativo e logistico, relativas a execugdo das
competéncias constitucionais e legais das Instituicdes Federais de Ensino. Sao
atribuicOes gerais: Planejar, orientar e executar atividades pertinentes a administragao,
em seus varios segmentos, dando suporte administrativo e técnico a chefia da unidade e
promovendo contatos com os diversos setores da entidade e com terceiros. Dentro das

atividades tipicas do cargo, destacam-se, entre outras:

Orientar a execugdo dos trabalhos ou atividades do setor; manter-se
esclarecido e atualizado sobre a aplicagdo de leis, normas e regulamentos
referentes a administragdo geral e especifica, bem como prestar informagdes
e orientagdes no Ambito da instituicdo; executar atividades de complexidade
mediana, tais como o estudo e a andlise de processos de interesse geral ou
especifico do setor, bem como acompanhar sua tramitacdo; redigir atos
administrativos e documentos da unidade; expedir documentos e verificar suas
tramita¢des; manter contatos internos e/ou externos para discutir ou estudar
assuntos relacionados com outros setores e problemas de natureza técnica,
legal ou financeira, que sejam de interesse da instituigao; atuar em processos
de aquisi¢do e contratagdo publica, nas fases de planejamento, estudos

técnicos preliminares, termos de referéncia, projetos basicos, pesquisas de
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pregos, gestdo e fiscalizacdo de contratos; minutar contratos para
fornecimento de material; assessorar nas atividades de ensino, pesquisa e

extensdo (UFU, 2023. Edital).

Para compor a amostra ndo probabilistica intencional do universo dos 128 TAEs,
foram convidados a participar da pesquisa 106 servidores, por atenderem aos critérios de
inclusdo (conforme item 2.1). Desses, 18 atuam em regime integral e 88 em regime
parcial de teletrabalho. Todos foram convidados a responder o questionario
socioprofissional; e, dentre eles, 12 foram convidados para as entrevistas semidirigidas,
sendo 6 TAEs atuando em regime integral e 6 em regime parcial, seguindo os critérios
de inclusdo da pesquisa, com foco na modalidade de teletrabalho e no local de lotagao,
independentemente do sexo, da idade ou de outros quesitos. Os instrumentos e
procedimentos serdo tratados a seguir.

A opcao por incluir tanto TAEs em regime parcial quanto integral de teletrabalho
foi uma decisdo metodologica prevista desde o delineamento da pesquisa. Tal escolha se
deu com base na premissa de que ambos os regimes compdem a realidade efetiva do
PGD/UFU e impactam a organizagdo do trabalho e as vivéncias dos servidores. Além
disso, a inclusao dos dois grupos possibilitou uma analise mais abrangente das
experiéncias dos trabalhadores, considerando que as logicas institucionais de metas,
controle e responsabilizacdo individual sdo comuns aos dois regimes. Ao longo da
analise, observou-se que as percepgdes e os desafios enfrentados pelos TAEs ndo
variaram significativamente em fung¢ao do tipo de regime de teletrabalho, bem como da
Pro-Reitoria. Nesse sentido, optou-se por uma analise integrada, ou seja, sem
discriminagao dessas variaveis.

A escolha por uma amostra ndo probabilistica intencional ¢ respaldada pela
abordagem qualitativa desta pesquisa, conforme sugerido por Fontanella, Ricas e Turato
(2008). Nesse contexto, a énfase ndo recai sobre a quantidade final de elementos
amostrais, mas sim sobre a concepcao da representatividade desses elementos e a
qualidade das informacdes obtidas a partir deles.

Em estudos qualitativos, a busca por representatividade estatistica ndo ¢ uma
necessidade, o que justifica amostras geralmente menores em comparagdo com 0s
estudos quantitativos. Além disso, em estudos qualitativos ou em abordagens mistas
(quali-quantitativas), a representatividade estatistica cede espago a outras formas de

validade, como a validade interpretativa e a validade contextual.
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2.4. Caminho metodoldgico

Em consonancia com a Resolucao n°® 466, de 2012 (BRASIL, 2012), a pesquisa
de campo foi iniciada apos a apreciagio e aprovagdo pelo Comité de Etica em Pesquisa
com Seres Humanos da Universidade Federal de Uberlandia (CEP/UFU). O parecer de
aprovacao n°® 6.980.015 foi emitido em 02 de agosto de 2024 (ANEXO 3). Essa exigéncia
foi atendida antes da etapa de coleta de dados e visou garantir a integridade ética da
pesquisa e a contribui¢do cientifica ao campo da Saude do Trabalhador.

Os procedimentos de coleta de dados se dividiram em trés etapas: levantamento
bibliografico; aplicagdo de questiondrio socioprofissional (parte quantitativa); e
realizagao de entrevista individual aberta ou semiestruturada (parte qualitativa).

a) Inicialmente, realizou-se um levantamento bibliografico sobre o tema do
teletrabalho e sua relagdo com a Saude do Trabalhador, considerando o periodo de 2004
a 2024, marcado pelo avanco das tecnologias 4.0 e pela transformacdo nas formas de
organizagdo do trabalho. As buscas foram realizadas em bases de dados como a
Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes (BDTD), o portal de periddicos da
Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), a Scientific
Electronic Library Online (SciELO), os Periddicos de Psicologia (PePSIC), além dos
repositorios da Universidade de Sdo Paulo (USP), da Universidade Federal de Uberlandia
(UFU) e da Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ), a partir de diferentes
combinagdes dos descritores: teletrabalho, satide do trabalhador, organizacdo do
trabalho, sofrimento psiquico no trabalho e técnico-administrativo.

Foram encontradas 41 publicagdes: 20 artigos, 4 teses e 17 dissertagdes, das quais
foram selecionados 13 trabalhos como material primario de investigag¢ao, por abordarem
diretamente os TAEs, sendo 2 artigos, 1 tese e 10 dissertagdes. Os demais 28 trabalhos
tratavam exclusivamente de ganhos empresariais, administrativos ou juridicos, sem
enfoque no trabalhador; entretanto, foram utilizados como base secundaria para a
constru¢do de parte do referencial tedrico.

b) Na segunda etapa, foi realizada a aplicagao do questionario socioprofissional
(ANEXO 1) a todos os TAEs que atenderam aos critérios de inclusdo, mediante
assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). O questionario foi
elaborado pelas pesquisadoras do presente estudo para mapear o perfil socioprofissional
dos TAEs e, assim, obter informacOes ¢ caracteristicas desses trabalhadores com o

objetivo de, posteriormente, convida-los para as entrevistas.
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Os convites para participagao foram realizados via ligagdo telefonica, aplicativo
WhatsApp ou Teams, conforme os dados publicos disponibilizados pelo PGD-UFU,
onde as informagdes acerca dos processos sdo publicas, bem como a relagdo dos
participantes, os setores de lotacdo deles e seus respectivos telefones, que ficam
disponiveis no site da UFU, no sitio eletronico: “https://ufu.br/programa-de-
gestao/relacao-de-participantes”. O questiondrio foi levado até o local de trabalho dos
participantes, sem que houvesse prejuizo de suas atividades. Apos a leitura e a assinatura
do TCLE, foi aplicado aqueles que aceitaram participar da pesquisa.

Do universo de 106 TAEs elegiveis para o estudo, 71 responderam ao
questionario. Foram aplicados 37 questionarios na PROGRAD, sendo 18 na DIRAC e
19 na DIREN. Ja na PROGEP, foram 12 na DIRAP e 22 na DIRQS. Uma participante
havia se aposentado ha pouco tempo e outra havia saido do PGD, mas os nomes de ambas
ainda constavam na listagem do PGD da UFU, que ndo havia sido atualizada até o
momento da aplicagdo dos questionarios; sete TAEs estavam afastados devido a licencas
de satde ou maternidade, e quatro estavam de férias. Apenas cinco se recusaram a
participar da pesquisa.

Observou-se que houve boa aceitagdo por parte dos participantes, embora
tenhamos enfrentado certa dificuldade quanto a agilidade nas respostas ao convite para
participacgdo, o que demandou reforgos e reenvios, impactando a produtividade esperada
na etapa de coleta de dados. Inicialmente, foi enviado um convite por meio dos nimeros
de WhatsApp disponibilizados pelos proprios TAEs na pagina web do PGD da UFU.
Para os que ndo possuiam essa op¢do de contato, ou ndo respondiam positiva ou
negativamente, o convite foi feito por meio do aplicativo Teams. Posteriormente, os que
ainda ndo se manifestavam recebiam duas ligagdes telefonicas, em dias distintos,
findando, assim, as tentativas de convite para a sua participacao na pesquisa. Ainda que
tenha havido dificuldades de contato com 17 servidores, a adesdo a pesquisa foi

satisfatoria.
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Tabela 1: Questionarios Aplicados nas pro-reitorias e suas unidades.

Unidade/Setor ersltiig:jgos
| PROGRAD || 37 |
| _DIRAC | 18 |
| _DIREN [ 19 |
| PROGEP | 34 |
| _ DIRAP [ 12 |
| - DIRQS | 22 |

Total de 71
Respondentes

Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

A partir do total de respondentes, duas amostras nao probabilisticas intencionais
foram compostas, em conformidade com os objetivos desta pesquisa, para participarem
das entrevistas individuais: uma em teletrabalho integral e outra em teletrabalho parcial,
como serdo especificadas a seguir.

c) Na terceira etapa, foram realizadas entrevistas individuais abertas ou
semiestruturadas com TAEs previamente selecionados, a partir dos critérios de inclusdao
(item 2.3) e da base de respondentes do questionario. As entrevistas seguiram o modelo
de amostra intencional ndo probabilistica, buscando garantir diversidade e
representatividade quanto aos regimes de teletrabalho (integral e parcial) e as unidades
de lotagao.

Foi ofertado um espago de escuta ao entrevistado, com atencao a alguns pontos
de indagacdo previamente estabelecidos como de interesse da pesquisa, a partir de um
roteiro norteador para o didlogo (ANEXO 2). Segundo Bleger (1985, p. 1), a entrevista ¢
compreendida como um mecanismo que investiga a conduta e a personalidade dos
entrevistados: “[...] a entrevista alcanga a aplicacdo de conhecimentos cientificos e, ao
mesmo tempo, obtém ou possibilita levar a vida diaria ao nivel do conhecimento e da
elaboracao cientifica”. Por isso, ¢ importante considerar ndo somente a fala e o discurso,
mas também as atitudes do sujeito e o contexto da pesquisa.

O convite foi enviado via WhatsApp ou por contato telefonico aos servidores

lotados na PROGEP e na PROGRAD que ja haviam respondido ao questionario e
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atendiam aos critérios de inclusdo (item 2.3). Os primeiros que aceitaram foram
selecionados para realizar a entrevista.

Na PROGEP, foram entrevistados oito TAEs, quatro de cada diretoria, DIRAP
e DIRQS, sendo dois em regime integral e dois em regime parcial. Na PROGRAD, foram
quatro TAEs, dois de cada diretoria, DIRAC e DIREN, sendo um em regime integral e
um em regime parcial, perfazendo um total de seis convidados em regime integral de
teletrabalho e seis em regime parcial.

A PROGEP, por contar com maior nimero de servidores no PGD, teve
proporcionalmente mais entrevistados, o que se justifica com base no conceito de amostra
nao probabilistica intencional ou proposital adotado nesta pesquisa, em que a énfase recai
sobre a concepgao de representatividade dos elementos e a qualidade das informagdes
obtidas a partir deles, e ndo na representatividade estatistica, utilizada em estudos
quantitativos. Nesse sentido, procurou-se garantir uma representatividade dos diferentes
regimes de teletrabalho (parcial e integral) e, assim, da organizacdo do teletrabalho dos

TAEs.

Tabela 2. Entrevistas aplicadas em cada pro-reitoria e suas unidades.

. TAEs Regime Regime
Unidade/Setor Entrevistados Integral Parcial
| PROGEP H 8 [ 4 | 4 |
| DIRAP H 4 [ 2 [ 2 |
| DIRQS [ 4 [ 2 | 2 |
| PROGRAD H 4 [ 2 | 2 |
| DIRAC [ 2 [ 1 | 1 |
| DIREN H 2 [ 1 | 1 |

Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

As entrevistas tiveram a duracdo de cerca de uma hora e foram,
preferencialmente, realizadas de modo presencial, mas quando isso ndo foi possivel para
o participante, realizaram-se na modalidade online. Quando presenciais, o pesquisador
foi ao encontro do convidado em dia, local e hordrio compativeis com sua jornada de
trabalho, sem que houvesse prejuizo para as suas atividades. As entrevistas foram

gravadas, transcritas e identificadas por codinomes, preservando o sigilo da pesquisa.
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A escolha dos codinomes foi baseada na astronomia, em que cada participante
recebeu o nome de um planeta. Criamos essa metafora para destacar a individualidade e
a complexidade de cada entrevistado na categoria dos TAEs. Em outras palavras,
procuramos demonstrar que, embora fagam parte de um contexto maior, assim como 0s
planetas no Sistema Solar, cada um tem sua propria trajetéria e importancia neste
universo. Os nomes escolhidos foram: Vénus, Japiter, Andromeda, Orion, Netuno,
Plutdo, Antares, Urano, Marte, Saturno, Mercurio e Lua.

Destaca-se que as transcri¢des, somadas a outros materiais da pesquisa, foram
armazenadas e permanecerdo guardadas por cinco anos, em arquivos digitais, aos quais
tém acesso apenas a pesquisadora e sua orientadora. Findado o prazo, os materiais serao
descartados, conforme o Art. 28 da Resolugao n° 510/16 do Conselho Nacional de Satude

(CNS) (Brasil, 2016).

2.5 Riscos e Beneficios da pesquisa

O estudo apresentou riscos minimos aos seus participantes, os quais estdo
relacionados a possibilidade de identificacdo do participante da pesquisa. Para minimizar
ainda mais esse risco, a equipe executora comprometeu-se em manter o sigilo absoluto
da identidade dos envolvidos, inclusive foi retirado o nome dos participantes nas
transcricdes e de quaisquer outros materiais. Quanto a publica¢do dos resultados, foi
realizada de forma a conservar o sigilo e manter o compromisso ético com o0s
participantes. Como beneficios da pesquisa, destaca-se o conhecimento do teletrabalho e
a promocao e a prevengdo de riscos de agravos a satide dos trabalhadores TAEs da UFU
e a semelhanca destes aspectos para os Técnicos administrativos da administragcdo

publica em geral.

2.6 Analises dos Dados

Na andlise quantitativa, as variaveis do estudo foram: idade, género, estado civil,
numero de filhos, tempo de servigo, carga horaria e tempo em regime de teletrabalho. Os
dados coletados por meio do questionario foram submetidos ao software Epi Info (versao
7.2.3.0, CDC), que permitiu delinear o perfil socioprofissional da amostra estudada.

Na parte qualitativa, o material selecionado para o estudo foi submetido aos
objetivos da pesquisa e analisado segundo a abordagem de andlise de contetdo tematica

(Bardin, 2011; Minayo, 2014), que consiste em um conjunto de estratégias voltadas para
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a identificagdo dos sentidos presentes no material coletado, sejam entrevistas, como no
nosso caso, ou notas de observagdo, com vistas ao desenvolvimento de inferéncias que
contribuam para a producao de conhecimento. Essa metodologia possibilitou investigar
subjetividades, ideologias e relagdes de poder presentes nas falas dos participantes.

Minayo (2014) enfatiza a necessidade de uma compreensdo critica dos
depoimentos e observagdes na analise dos dados, considerando que eles refletem
processos sociais determinados por multiplos fatores. Essa metodologia analitica
possibilita “a objetivacdo de um tipo de conhecimento que tem como matéria-prima
opinides, crengas, valores, representagoes, relacdes e agdes humanas e sociais sob a
perspectiva dos atores em intersubjetividade” (Minayo, 2012, p. 626).

Primeiro, ordenamos e organizamos o material secundario (bibliografia) e o
material empirico (entrevistas). Depois, foi realizada uma leitura atenta, detalhada e
reiterada, com perguntas que Minayo (2012) chama de “impregnacdo” ou “saturacdo”.
Na sequéncia, construimos a tipificagdo do material recolhido, o que possibilitou
organizar os relatos em determinada ordem, bem como elaborar conjuntos do material
empirico (jornada de trabalho; ambiente e condi¢cdes de trabalho; organizacdo do
trabalho; relacionamento interpessoal no trabalho; e percep¢ao dos trabalhadores sobre o
teletrabalho), com a intenc¢ao de recortar cada item do texto conforme foram apresentados
pelos entrevistados, constituindo, assim, uma primeira forma de classificagdo do material
que podemos chamar de pré-analise e exploracao do contetido.

Esse material, organizado em conjuntos, passou por uma nova leitura e
reorganizagdo em dois tdpicos destacados pelos entrevistados: 1) caracteristicas do
ambiente, condi¢des e organizagdo do trabalho dos TAEs; 2) percepcao dos TAEs sobre
suas vivéncias no teletrabalho. Em cada topico, as questdes foram tratadas em sua
homogeneidade e nas diferencas internas. Assim, chegamos ao sentido das falas e a sua
contextualizagdo, isto ¢, a 16gica interna dos entrevistados, bem como a interpretacdo dos
dados, articulando os achados empiricos com a literatura selecionada para o estudo
(Minayo, 2012, 2014; Bardin, 2011). Os resultados foram remetidos aos objetivos da

pesquisa, visando consideragdes finais.
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3. REFERENCIAL TEORICO

3.1 Alguns Aspectos Importantes Sobre a Saude do Trabalhador e a Saiude
Mental Relacionada ao Trabalho (SMRT)

3.1.1 A Evolucio da Compreensao do Processo Saude-Doenca

O avango das areas de Medicina Preventiva e Medicina Social, ao longo do século
XX, desempenhou um papel crucial na transformagdo da forma como se compreende o
processo saude-doenca. A visao tradicional da satde, como um fendmeno puramente
bioldgico e focada nas condi¢des individuais, deu lugar a uma abordagem mais ampla,
que inclui os fatores sociais e coletivos. Segundo Laurell (1982), a saude ¢ a doenga nao
podem ser entendidas isoladamente como questdes individuais, mas devem ser analisadas
no contexto das condigdes materiais de vida e das relagdes sociais que envolvem os
trabalhadores. Nesse sentido, o trabalho emerge como um elemento central na
determinagdo do processo satide-doenga, tornando-se um fendmeno social construido a
partir das condic¢oes de trabalho e de vida da populagao.

Laurell e Noriega (1989) ampliaram o conceito de satide para além da simples
auséncia de doenca, incluindo o bem-estar fisico, mental e social. Para esses autores, o
processo saude-doenga deve ser estudado em sua relagdo com o trabalho, levando em
conta tanto os impactos individuais quanto os coletivos, decorrentes de fatores sociais,
politicos e econdmicos. Minayo-Gomez e Thedim-Costa (1997) reforcam que, na
perspectiva da Medicina Social latino-americana, o processo saude-doenga ¢
influenciado ndo apenas pelas condigdes biologicas dos individuos, mas principalmente
pelas relagdes de trabalho, politicas publicas e pela insercao social dos trabalhadores.

O impacto dessas teorias criticas refletiu-se nas politicas publicas de saude e na
organizagdo dos servicos de satde no Brasil, que passaram a incorporar a satde do
trabalhador de maneira mais abrangente. A influéncia das lutas sociais e trabalhistas,
como os movimentos operarios na Franga e na Itilia, em 1968, e a consolidacdo da
determinagdo social da satide na América Latina, contribuiram para a formulagdo de
politicas que reconhecem a saude como um reflexo das condi¢des de vida, trabalho e

inserc¢ao social.
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3.1.2 Da Medicina do Trabalho a Saude do Trabalhador

A Satde Ocupacional e a Saude do Trabalhador apresentam marcos histéricos e
conceituais distintos, mas coexistem no cenario atual. A Medicina do Trabalho surgiu no
inicio do século XX, com foco na prevencao de doengas ocupacionais e na adaptagdo do
trabalhador as condi¢des laborais, dentro de uma perspectiva tecnicista e limitada.
Posteriormente, o campo da Saide Ocupacional ampliou essa visdo, considerando
também fatores organizacionais e ambientais, mas ainda mantendo certa &énfase na
compatibilizagdo entre trabalhador e ambiente de trabalho (Lacaz, 2007). Ja a Saude do
Trabalhador, conforme Mendes e Dias (1991), representa um avango critico ao propor
uma abordagem interdisciplinar e politica, pautada nas condi¢des estruturais de trabalho
e nos determinantes sociais da saude. Assim, longe de uma substitui¢do, esses campos
coexistem, sendo a Saude do Trabalhador um paradigma que transcende e questiona os
limites das abordagens anteriores, sem elimina-las completamente.

Com o passar do tempo, especialmente nas décadas de 1960 e 1970, essa
abordagem comegou a ser alvo de criticas. Movimentos sociais na Europa, como o de
maio de 1968, na Franga, e o movimento operdrio na Italia, levantaram uma nova
perspectiva sobre o papel do trabalho na producdo de doengas. Esses movimentos
reivindicavam uma andlise mais radical do modo de organizagdo do trabalho e de suas
consequéncias na vida dos trabalhadores. A satde passou a ser entendida ndo apenas
como a auséncia de acidentes ou doengas ocupacionais, mas como um reflexo direto da
maneira como o trabalho € estruturado e das relagdes de poder no ambiente laboral.

O conceito de satde, no campo da Saide do Trabalhador, parte de uma
perspectiva critica, que entende o processo saude-doenga como socialmente determinado
e diretamente relacionado as condi¢des de vida e de trabalho dos individuos. Laurell e
Noriega (1989) destacam que a saude ndo pode ser reduzida a auséncia de doencgas ou a
uma sensacao subjetiva de bem-estar, mas deve ser compreendida em sua relagdo com
0s aspectos estruturais e organizacionais do trabalho. Assim, este estudo considera a
saude psiquica como resultado da interagdo entre a organizacao do trabalho, as condi¢des
materiais e as relagdes sociais no ambiente laboral, em consonancia com a abordagem da
Medicina Social latino-americana e dos determinantes sociais da saude.

Lacaz (2007) argumenta que a transi¢ao da Medicina do Trabalho para a Saude
do Trabalhador representa uma mudanga profunda no entendimento das relagdes entre

saude e trabalho. A Satde do Trabalhador passou a questionar as condi¢des estruturais
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do trabalho, as desigualdades e as formas de organizagcdo do processo produtivo, indo
além da simples prevengao de doengas ocupacionais. Nesse novo contexto, a satide dos
trabalhadores estd diretamente relacionada a forma como o trabalho ¢ organizado e as

condi¢des politicas e econdmicas que o permeiam.

3.1.3 A Consolidacao da Saude do Trabalhador no Brasil

O processo de consolidacdo da Saude do Trabalhador no Brasil foi marcado por
um longo e complexo caminho, influenciado por movimentos sociais, académicos e
politicos. A insercdo desse campo na politica publica brasileira, por meio do Sistema
Unico de Satde (SUS), é um exemplo significativo de como o pais incorporou teorias
criticas e transformadoras para criar um sistema que articula saude, trabalho e cidadania
(Brasil, 1990).

Na década de 1980, o Brasil passava por um periodo de intensa mobiliza¢ao
social, especialmente no movimento sindical e nas discussdes sobre satide publica. A luta
pela redemocratizacao trouxe a questao da saude do trabalhador para o centro dos debates
politicos. Foi nesse contexto que o campo da Satide do Trabalhador comegou a se
estruturar de forma mais robusta, sendo oficialmente incluido no SUS com a Constitui¢cao
de 1988. Essa Constitui¢do reconheceu o direito a saide como um direito de todos € um
dever do Estado, criando as bases para a implementacdo da Rede Nacional de Atengdo
Integral a Satde do Trabalhador (RENAST) no SUS, o que foi um marco importante
nesse processo, consolidando a articulag@o entre satide publica e saude do trabalhador,
que entdo passou a ser considerada como uma questdo de saude publica e de direitos
humanos, vinculada as politicas de promogao e protecao da saude coletiva.

O reconhecimento das condi¢des de trabalho como determinantes fundamentais
da saude ampliou o escopo do campo, que passou a focar ndo apenas na prevencao de
acidentes e doengas ocupacionais, mas também na promog¢do de ambientes laborais
saudaveis e justos para todos os trabalhadores. Minayo-Gomez ¢ Thedim-Costa (1997)
destacam que essa transi¢do nao representou apenas uma mudanca conceitual, mas trouxe
novos desafios e dilemas. A consolida¢cdo da Saude do Trabalhador como um campo
politico e cientifico evidenciou questdes como a dificuldade de integrar as demandas
especificas do mundo do trabalho na estrutura do SUS. Além disso, surgiram tensoes

entre as necessidades de prote¢dao a saude dos trabalhadores e as pressdes econdmicas



das empresas, e, embora os marcos regulatorios e a inclusao da Satide do Trabalhador no
SUS representem grandes conquistas, a consolidagao desse campo ainda depende de

avangos politicos e estruturais.

3.1.4 A Saude Mental Relacionada ao Trabalho

O trabalho pode impactar a saude mental dos trabalhadores e de seus coletivos de
diversas maneiras, variando desde a promog¢ao de prazer até o desenvolvimento de
sofrimento patogénico e transtornos mentais. Nesse sentido, a Saude Mental Relacionada
ao Trabalho (SMRT) refere-se a relacdo do processo saude-doenca relacionado ao
trabalho em sua dimensao psiquica e tem motivado pesquisas que buscam compreender
os fatores laborais que podem levar ao adoecimento mental (Seligmann-Silva, 1994). Nos
ultimos anos, o debate sobre a Satde do Trabalhador passou a incluir, de maneira mais
sistematica, a questdo da saude mental, principalmente no que diz respeito aos efeitos do
trabalho sobre o bem-estar psiquico dos trabalhadores. A SMRT consolidou-se como um
campo relevante dentro da satide do trabalhador, focando nos impactos das condicoes e
organizagado do trabalho na satide mental dos trabalhadores.

No contexto do trabalho, sofrimento e adoecimento sdo fenomenos distintos,
embora interligados. De acordo com Dejours (2015), o sofrimento ¢ uma experiéncia
subjetiva e dindmica que se manifesta quando o trabalhador enfrenta situagdes de tensao
ou conflito no ambiente laboral. Essa vivéncia de sofrimento, porém, pode ser positiva
na medida em que o sujeito encontra estratégias defensivas e criativas para lidar com as
adversidades, transformando o sofrimento em um motor de desenvolvimento e
resiliéncia, o que o autor denomina de “sofrimento criativo”. Trata-se, portanto, de um
momento em que o individuo ressignifica suas dificuldades e, ao mobilizar suas
capacidades, evita o colapso psiquico.

Por outro lado, o adoecimento ¢ o desdobramento patoldgico do sofrimento, o
“sofrimento patogénico”, quando o sujeito ndo consegue elaborar ou superar as pressoes
laborais. O adoecimento se dd quando as defesas construidas pelo trabalhador se tornam
ineficazes e o sofrimento se cronifica, levando a manifesta¢gdes clinicas como Sindrome
de Burnout, depressao, transtornos de sofrimento corporal, dentre outras. Esses quadros

resultam, muitas vezes, da intensificagdo do trabalho, da falta de reconhecimento e da
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alienagdo, como discutem Antunes (2020) e Harvey (2017), no contexto do trabalho
precarizado e neoliberal.

Enquanto o sofrimento ¢ inerente a condi¢do humana e pode ser um elemento de
transformagdo, o adoecimento reflete o esgotamento dos recursos fisicos e psiquicos do
trabalhador. Mendes e Araujo (2022) enfatizam que as condigdes precarias de trabalho,
como jornadas extenuantes, falta de autonomia e auséncia de apoio institucional, sdo
fatores determinantes para que o sofrimento evolua para um sofrimento patogénico.
Nesse sentido, o sofrimento ¢ um sinal de alerta que indica a necessidade de mudancas
no ambiente ou nas relagdes de trabalho, ao passo que o adoecimento configura uma falha
nesse processo, com consequéncias para a saude individual e coletiva.

O sofrimento pode ser uma etapa intermediaria, passivel de intervengdo e
ressignificagdo. Ja o adoecimento representa a ruptura no equilibrio entre trabalho, satide
e subjetividade, exigindo agdes institucionais e politicas publicas voltadas a promocgao
de ambientes laborais saudaveis e humanizados. Autores como Minayo-Gomez e
Thedim-Costa reforcam a importancia de politicas preventivas no campo da saude do
trabalhador, garantindo que o sofrimento ndo se cristalize em processos patogénicos €
irreversiveis.

Paparelli, Sato e Oliveira (2011) destacam que fatores como metas inatingiveis,
intensificagdo do ritmo de trabalho, assédio moral e precarizagdo do trabalho afetam
diretamente a saude mental, resultando em ansiedade, medo, estresse e fadiga, dentre
outros, podendo levar a Sindrome de Burnout (ou Sindrome do Esgotamento
Profissional); afirmam ainda que h4 um aumento significativo de casos de adoecimento
psiquico.

Nessa perspectiva, o trabalho ¢ inerentemente uma fonte de satide, identidade e
realizagdo humana, desempenhando um papel central na constituicio do ser humano
como sujeito social e historico. No entanto, no sistema capitalista, o trabalho
frequentemente se degrada, sendo transformado em fonte de sofrimento e adoecimento.
Isso ocorre devido a intensificagdo das desigualdades, da exploragdao e da alienagdo
impostas pelas formas de organizacdo e controle capitalistas, que submetem os
trabalhadores as exigéncias de produtividade e lucro, muitas vezes em prejuizo de sua
saude fisica e mental.

Ao aprofundar essa discussdo, a no¢ao de organizagao do trabalho emerge como
um conceito-chave na compreensdo das relagdes entre saude mental e trabalho. De

acordo com Dejours (2004a, 2004b), a organizacdo do trabalho abrange, por um lado, a

32



‘divisdo das tarefas’, que se refere a distribui¢ao e ao conteudo do trabalho, englobando
o ritmo de trabalho, pausas de descanso, jornada e carga de trabalho, entre outros fatores.
Por outro lado, inclui também a ‘divisdo dos homens’, que diz respeito as relagdes
interpessoais no trabalho, envolvendo colegas e chefias, e tocando em questdes de
hierarquia, dominagao e submissao no trabalho.

A organizagdo do trabalho (OT) ¢ relativa ao trabalho prescrito (OT formal) e ao
trabalho realizado (OT informal). O trabalho realizado, ou trabalho real, ¢ relativo ao
modo operatdrio do trabalho, a maneira pela qual o trabalhador efetivamente executa
suas tarefas no cotidiano, lidando com imprevistos e ajustando-se as circunstancias da
realidade concreta da situagdo. Ja o trabalho prescrito € aquele idealizado pela chefia, ou
pela empresa, o que implica em concepg¢do do trabalho, instrugdes, procedimentos e
prescricdes das tarefas. Como enfatiza Dejours (2004a, p. 28), “existe sempre uma
discrepancia entre o prescrito ¢ a realidade concreta da situacao. Esta discrepancia entre
o prescrito e o real se encontra em todos os niveis de analise entre tarefa e atividade.”
Para o autor, “trabalhar € preencher a lacuna entre o prescrito e o real. (...) o que ¢é preciso
fazer para preencher esta lacuna ndo tem como ser previsto antecipadamente.” (p. 28)
Este espaco faz com que o trabalho tenha um caminho a ser percorrido e explorado pelo
trabalhador o tempo todo, o que envolve a personalidade como resposta a uma
determinada tarefa delimitada por pressdes.

O trabalho real, segundo Antunes (2018), estd integrado aos objetivos
econOmicos e politicos e, por isso, devera garantir a maxima eficacia na produgao, o
menor custo do trabalho e uma maxima submissao do trabalhador. Dessa maneira, a
‘divisdio dos homens’ assume um papel relevante na andalise dos processos
psicopatoldgicos decorrentes da disparidade entre a OT formal e a OT informal.

Quando a OT se confronta com o funcionamento psiquico do trabalhador,
comprometendo o seu desejo, pode provocar desde perturbagdes e sofrimentos até
doencgas mentais e fisicas. Em contrapartida, existem formas de organizag¢ao do trabalho
que colaboram com a saude dos trabalhadores, reprimem menos € ndo comprometem o
funcionamento mental, resultando em um processo de equilibrio no qual a empresa se
adapta as necessidades dos trabalhadores. Esse cenario evidencia que o trabalho, em sua
esséncia, ndo ¢ adoecedor, mas, sim, uma atividade que pode promover saude e bem-
estar, dependendo das condi¢gdes em que ¢ realizado (Seligmann-Silva, 2011; Dejours,

2011).
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Esse processo de degradacdo se reflete no aumento de doencas mentais
relacionadas ao trabalho, uma questao que tem gerado crescente preocupagao no Brasil.
A Portaria GM/MS n.° 1.999, de 27 de novembro de 2023, revisou a lista de doencas
relacionadas ao trabalho, incluindo, de forma mais sistematica, os transtornos mentais,
como a Sindrome de Burnout e o Transtorno de Estresse P6s-Traumatico (TEPT), como
agravos de notificagdo compulsoria no Sistema de Informagao de Agravos de Notificagao
(SINAN). Essa medida busca enfrentar o problema da subnotificacdo, um dos maiores
desafios para a construgdo de politicas publicas eficazes na area de satide mental,
refor¢ando a necessidade de compreender o trabalho como um elemento central para a
saude e o adoecimento dos trabalhadores.

Até 2024, as atualizacdes na Classificacdo Internacional de Doencas (CID-11)
facilitam o reconhecimento dos transtornos mentais relacionados ao trabalho,
contribuindo para uma maior visibilidade dos casos e uma resposta mais eficaz por parte
dos sistemas de satide. Mesmo assim, os desafios permanecem, especialmente no que diz
respeito a formacao de profissionais de saude para identificar e tratar esses agravos de
forma adequada, e a sensibilizagdo de empregadores e trabalhadores sobre a importancia
de reconhecer o nexo entre trabalho e saide mental (Brasil, 2023; Silva-Junior et al.,
2022). Modelos de trabalho precarizados e informais, caracterizados pela instabilidade e
pela auséncia de direitos, agravam ainda mais os problemas de satide mental. A SMRT
nao pode ser vista apenas como uma questao de saude individual, mas como um reflexo

das condig¢des estruturais do mercado de trabalho e das politicas econdmicas.

3.2 O Neoliberalismo e a Tendéncia Global a Precarizacao Estrutural do
Trabalho

Com o avango das TICs, Tecnologias da Informagdo e Comunicagao, no final do
século XX, acreditava-se que as pessoas seriam mais felizes com o trabalho online e
digital, bem como se imaginava que se trabalharia menos, ter-se-ia melhores condigdes
de trabalho, mais tempo de lazer e seria o fim do trabalho mutilador. Entretanto, o mundo
maquinico da Industria 4.0 ndo trouxe nada disso; pelo contrario, agravou e provocou o
oposto, visto que se presenciou o advento e expansao do novo proletariado de servigos
(infoproletariado), com trabalhos intermitentes, que ¢, segundo Antunes (2018), uma

variante global da escravidao digital no século XXI. “O resultado ¢ que temos uma
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heterogeneidade muito grande do trabalho, mas com um trago comum: a homogeneizacao
da tendéncia a precarizagdo”, como enfatiza Menezes (2020, p. 288).

Segundo Antunes (2018a, 2018b) e Menezes (2012, 2020), hd& um quadro
tendencial de precarizagdo estrutural do trabalho que ocorre em escala global, fruto da
logica destrutiva do tripé ‘terceirizagao’, ‘informalidade’ e ‘flexibilizacao’ do trabalho
imposta pelo capitalismo informacional e digital, o qual, nas ultimas décadas, vem
aprimorando sua engrenagem de dominagdo por meio da expansao do neoliberalismo em
escala mundial. A precarizagdo do trabalho emergiu como um fendomeno central nas
discussodes contemporaneas sobre saude do trabalhador, especialmente em um contexto
marcado por politicas neoliberais. A logica neoliberal, ao promover a desregulamentagdo
e a flexibilizacdo das relagdes de trabalho, tem contribuido para a deterioragdo das
condi¢des de trabalho e para o aumento da vulnerabilidade dos trabalhadores.

Para além de um modelo socioecondmico e de praticas que definem o capitalismo
atual em sua caracteristica globalizada, o neoliberalismo ¢ um modelo de vida que dita
uma “dindmica de reconhecimento e uma politica para o sofrimento, de modo que se
pode extrair mais produgdo e mais gozo do préoprio sofrimento” (Menezes, 2024, p. 206).
E “gestor do sofrimento psiquico que se impds a nds como resultado da natureza
disciplinar de seu discurso”, como mostram Safatle, Silva Jr. e Dunker (2021, p. 9-10),
tendo um duplo sentido: “aquele que gera e aquele que gerencia. Pois, o sofrimento
psiquico € ndo apenas produzido, mas também gerido pelo neoliberalismo”.

Dardot e Laval (2016, p. 321) mostram que a sociedade neoliberal ¢ governada
por uma nova ordem subjetiva, ndo sendo mais aquela do sujeito produtivo da sociedade
industrial, ja que o sujeito neoliberal “¢ correlato de um dispositivo de desempenho e
go0zo”. Desse modo, “uma das principais formas de subjetivacdo contemporanea se da ao
redor do estimulo da pratica da concorréncia em nossas vidas, com a ado¢do do
empreendedorismo individual (o famoso empresariamento de si)” (Freitas, 2022, p. 114).

Antunes (2018) destaca que essa ideologia altera ndo apenas as dindmicas
econdmicas, mas também transforma profundamente as relacdes sociais, levando a
adogdo de praticas que fragilizam a protecao dos direitos trabalhistas. Como resultado,
observa-se um processo de desprotecdo que afeta especialmente os segmentos mais
vulneraveis da forca de trabalho. Assim, a precarizagdo do trabalho, que se molda por
meio de alteracdes nos processos de producao e da organizacdo do trabalho, afeta a
qualidade de vida e os sistemas de prote¢ao do trabalhador (Duraes, Bridi e Dutra, 2021).

Marilena Chaui (2020) complementa essa andlise ao discutir como o neoliberalismo nao
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apenas desmantela os direitos sociais, mas também ataca a propria no¢ao de cidadania,
reduzindo o trabalhador a uma mercadoria descartavel.

As implicacdes da precarizacdo do trabalho para a saude do trabalhador sdo
amplamente documentadas na literatura, como apontam Minayo-Gomez ¢ Thedim-Costa
(1997), Harvey (2005) e Antunes (2018; 2020). A relacao entre condi¢des de trabalho
precarias e problemas de saude revela que a precarizacao estd associada ao aumento de
transtornos mentais, como depressdo e ansiedade, além de doengas fisicas, como
hipertensao e disturbios musculoesqueléticos. A analise de Safatle (2019) destaca que a
precarizacao do trabalho ndo apenas afeta o bem-estar, mas também transforma a
subjetividade do trabalhador, levando a internalizagdo da inseguranca e da instabilidade
como caracteristicas cotidianas da vida laboral. As analises de Antunes (2018, 2020) ¢
Menezes (2012, 2020, 2024) revelam que a precarizagdo do trabalho ndo ¢ um fendmeno
isolado, mas parte de uma estrutura mais ampla que prioriza o lucro em detrimento da
saude do trabalhador, resultando em uma sociedade que frequentemente negligencia os
trabalhadores e exacerba as desigualdades sociais e econdmicas.

Nesse quadro, retomando Antunes (2018, 2020), o mundo do trabalho sofreu
alteracdes para se adequar a modernizacdo do capitalismo. A Industria 4.0 gerou o
advento e expansdo do infoproletariado, uma variante global da escravidao digital no
século XXI, ilustrada pelo trabalho uberizado, plataformizado e pelo teletrabalho, este
ultimo o objeto do presente estudo. Esse modelo de trabalho se expandiu com a crise
pandémica da Covid-19, em 2020, pois, visando mitigar o contdgio das pessoas no mundo
todo, as empresas adotaram forgosamente o trabalho remoto como recurso para agdes de
distanciamento e isolamento social, bem como para manutencdo do lucro e subsisténcia

operacional.

3.3. Compreendendo o Teletrabalho

A palavra “teletrabalho”, em termos etimologicos, traz o termo “trabalho”
acrescido do radical e prefixo “tele”, derivado do grego téle, que significa “longe” e
exprime a no¢ao ou ideia de distancia: trabalho a distancia ou longe do espaco fisico da
empresa. Indica, portanto, o fato de trabalhar de qualquer lugar e a possibilidade de
trabalhar a qualquer momento. Trata-se de um dos efeitos da dissociagdo espago-tempo,

que a modernidade criou, em que o tempo passa a ser subordinado a capacidade inventiva
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e tecnoldgica humana, dominando o espago (Bauman, 2011). E ele, justamente, que pode
ser manipulado, flexibilizado, rompido: tempo liquido.

Teletrabalho também deriva do inglés: felecommuting e ainda home working
(literalmente, trabalho em casa), telework ou teleworking (trabalho a distancia), working
from home (trabalho para casa), mobile working (trabalho moével), remote work (trabalho
remoto) e flexible workplace (local de trabalho flexivel) (Cambridge Dictionary, 2024).
Estes termos ndo coincidem em seus conceitos, tendo algumas especificidades e
diferencas.

Rosenfield e Alves (2011), sistematizam o teletrabalho em seis categorias:
“Trabalho em domicilio”, que ¢ também conhecido como home office; “Trabalho em
escritorios-satélite”, que consiste na execucao de tarefas em pequenas unidades de uma
empresa central; “Telecentros de trabalho”, que ¢ um formato em que o trabalho ¢
realizado em instalagcdes localizadas geralmente proximas a residéncia do trabalhador,
oferecendo postos de trabalho para empregados de varias organizagdes ou servigos de
atendimento remoto para clientes; “Trabalho movel”, que ¢ aquele que ocorre fora da
residéncia ou do local fixo da empresa, abrangendo atividades como viagens de negdcios,
trabalhos de campo ou nas instalagdes de clientes; “Trabalho em empresas remotas” ou
offshore, que inclui atividades em call centers ou teleatendimento, onde as empresas
estabelecem escritorios satélites ou contratam servigos terceirizados de outras regioes,
com custos de mao de obra mais baixos; e o “Teletrabalho informal ou misto”, que se
refere a um acordo com o empregador em que o trabalhador exerce parte de sua jornada
fora do ambiente empresarial.

Observa-se que o teletrabalho pode se desdobrar em varios conceitos ao se
considerar o local e a forma pelos com que o trabalho ¢ realizado seja da residéncia do
trabalhador (home office), seja de centros de trabalho que compartilham recursos
(coworkings) ou at¢ mesmo em deslocamentos constantes e viagens ndmades com os
chamados “mobile works”. Todas essas modalidades de teletrabalho tém em comum a
flexibilizacdo dos espagos de trabalho e, muitas vezes, do tempo dedicado a ele,
substituindo o deslocamento do trabalhador até¢ a sede demandante pelo uso das TICs
(Rocha; Amador, 2018).

Para compreender melhor o teletrabalho, ¢ importante compreender o termo
flexibilizacao que serve como ponto de partida para explorar sua aplicagdo no contexto
do trabalho. Segundo os dicionarios Aulete e Michaelis, flexibilizar significa "tornar

flexivel", enquanto o dicionario Houaiss define como "tornar menos rigido".
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Flexibilizagao, portanto, ¢ o ato de tornar algo mais adaptavel, de acordo com essas
defini¢des. Etimologicamente, a palavra vem do latim flexibilis, que significa "dobravel",
e do verbo flectere, "dobrar", reforgando a ideia de ajuste e maleabilidade. Para muitas
pessoas, o teletrabalho tornou-se sindonimo de flexibilidade, representando a
possibilidade de ajustar o horario, o local e o ritmo de trabalho as necessidades
individuais. Portanto, o teletrabalho exemplifica a esséncia da flexibilizagdo, que ¢
adaptar as normas e praticas convencionais para criar uma experiéncia de trabalho mais
flexivel e personalizada.

Na literatura, ndo ha um consenso sobre o conceito de teletrabalho, de modo que
seu estudo se apresenta como um desafio devido a multiplicidade de termos que podem
ser empregados com referéncia a essa modalidade de trabalho, com diferentes
configuracdes e arranjos (Barroso, 2021). De maneira geral, o conceito traz a
modificacao de elementos que, neste estudo, consideramos como principios basicos
dessa modalidade: o local de trabalho, o uso de equipamentos de tecnologia, informatica
e comunicacao (TICs) e a organizagdo e comunicagdo no trabalho (Santos, 2021).

Para Fincato (2020), o teletrabalho envolve a realizacdo de atividades fora das
instalagdes da empresa, ndo necessariamente na residéncia do trabalhador. Rosenfiled e
Alves (2011), assim como Abbad (2019), trazem o teletrabalho como um elemento de
mudancas organizacionais, apontando para novas formas de trabalho flexivel por meio
das TICs e ndo apenas como trabalho a distancia, como foi abordado inicialmente por
Jack Nilles (1997, p. 36), que definiu o teletrabalho como “o uso de computadores e de
telecomunicagdes em tarefas fora das dependéncias da empresa. ... Teletrabalho é levar
o trabalho aos trabalhadores, em vez de levar estes ao trabalho”. Este autor é considerado
o "pai do teletrabalho" e pioneiro do uso do termo “telecommuting” ou telework
(Figueiredo et al., 2021). Ele propos ao governo estadunidense, na década de 1970, um
“Plano de Trabalho Flexivel”, em que os empregados poderiam trabalhar em casa,
surgindo, assim, a mudanca de comportamento como alternativa para solucionar uma
série de problemas urbanos, como os engarrafamentos e a perda de tempo no trajeto da
casa para o trabalho e do trabalho para casa (Fincato, 2013; Silva, 2020).

Com o progresso nos estudos sobre o teletrabalho, ainda que timido, Grant et al.
(2013) argumentam que o termo remote e-working ¢ mais adequado para definir o
trabalho realizado de qualquer lugar e a qualquer momento (casa, centros, bibliotecas,
aeroportos, cafeterias, ndmades etc.), por ser mais abrangente, ao considerar o uso das

TICs, diferentemente do “trabalho remoto”, que ndo traz o uso das TICs em sua
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execugdo, mesmo que seja executado fora do local originalmente delimitado para o
trabalho.

Em conformidade com a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Televendas —
SOBRAT (2016), Filardi et al. (2020, p. 29), também enfatizando o papel das TICs para

seus estudos, definem “teletrabalho’ como:

“[...] todo trabalho realizado a distancia, ou seja, fora do local de trabalho, com
uso das TICs, com computadores, telefonia fixa e celular, e toda tecnologia
que permita trabalhar em qualquer lugar, receber e transmitir informagdes,
arquivos, imagens ou som relacionados a atividade laboral” (Filardi et al.,
2020, p. 29).

Rosenfild e Alves (2011) mostram que a maneira pela qual o teletrabalho foi se
organizando ¢ mais complexa, sistematizando-a em categorias, sendo o “home office”
uma delas, o que vai ao encontro da Pesquisa Nacional de Amostra por Domicilio
(PNAD) realizada, em 2022, pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
em que, embora compartilhem semelhancas, a expressdo "home office" ou trabalho
remoto difere do conceito de teletrabalho, onde, segundo a pesquisa em que ‘“home
office”” ¢ uma modalidade mais flexivel e informal, enquanto o “teletrabalho " possui uma
estrutura regulatoria mais solida, que assegura condigdes especificas para a sua pratica.

Nota-se, entdo, que a maioria dos autores pesquisados distingue o teletrabalho de
outros; porém, alguns autores, como Duraes, Bridi e Dutra (2021), consideram
teletrabalho, home office e trabalho externo como sindnimos, mesmo que diversos
estudos ja tenham demonstrado a importdncia de se destacar suas diferengas. A
Organizacao Internacional do Trabalho — OIT (1996) utiliza-se do termo “trabalho em
domicilio” para fazer mengao ao teletrabalho, definido como o trabalho realizado fora da
sede da empresa, no domicilio de um individuo ou em outros locais que nao sejam o local
de trabalho do empregador, sem distingdo quanto ao local de execucdo, com entregas
definidas pelo empregador (produtos ou servigos) e com o uso das TICs.

Rafalski e Andrade (2015) veem um crescente reconhecimento e expansao da
modalidade, muito em parte pelo advento da globalizacdo e de novas configuragdes
tecnologicas que fazem emergir profundas modificagdes no mundo do trabalho e que tém
se tornado objeto de estudos na Gltima década, de forma mais pronunciada, reconhecendo
a pratica do teletrabalho e destacando suas vantagens para as organizagdes, para oS
empregados e para a sociedade, refletindo a evolugdo do mercado de trabalho e a quebra

de barreiras geograficas advindas da globalizacao. A tematica do teletrabalho ¢ tao atual
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que a literatura especializada trabalha na demarcagao de fronteiras conceitualmente mais
precisas para definir a modalidade. O art. 75-B da Medida Proviséria n.° 1.108/2022,

considera:

[...] teletrabalho ou trabalho remoto a prestagdo de servigos fora das
dependéncias do empregador, de maneira preponderante ou ndo, com a
utilizacdo de tecnologias de informacdo e de comunicacdo, que, por sua
natureza, ndo se configure como trabalho externo” (Brasil, 2022b, Art. 75-B).

Outras formas de trabalho podem ser confundidas com teletrabalho, como ¢ o
caso, por exemplo, do trabalho de um chaveiro, que se desloca da sede do seu local de
trabalho para atender uma demanda em outro local de atividades externas, como as
desempenhadas por vendedores, motoristas, ajudantes de viagem e outras ocupagdes que
ndo possuem local de trabalho fixo, ou os trabalhos executados nos primérdios da
industrializagdo, em que parte das produgdes de confecgdo, por exemplo, eram realizadas
nos domicilios dos trabalhadores como uma fragdo do processo produtivo que seria,
posteriormente, finalizado nas fabricas. Portanto, embora algumas atividades sejam
realizadas fora das organizagdes produtivas, nem todas podem ser denominadas como
teletrabalho (Tribunal Superior do Trabalho, s.d.).

Historicamente, ndo ha como afirmar com certeza o momento exato do
surgimento da modalidade do teletrabalho, mas hé registros de alguns eventos que
marcaram sua evolu¢do. Em 1857, J. Edgard Thompson utilizou o sistema de telégrafo
em sua empresa de estrada de ferro para gerenciar as unidades remotas, sendo estes os
primeiros indicios do surgimento do teletrabalho (Ferreira Junior, 2000). Na Inglaterra,
em 1962, Stephane Shirley criou um pequeno negocio denominado “Freelance
Programmers”, gerido por ela, que programava computadores em sua propria residéncia
(Lima; Messias, 2022). A Segunda Revolucao Industrial traz registros sobre a realizacao
do trabalho a distancia, o chamado “trabalho remoto”, em que ndo era incomum a pratica
de parte do trabalho em casa, que se constituia como etapa da produgdo antes da
centralizagdo no sistema fabril, por meio do emprego do sistema fordista para a produgao
de vestuario, produtos téxteis e calcados, embalagens e montagem de materiais elétricos
(Rocha; Amador, 2018).

A transi¢do do trabalho presencial para o teletrabalho ¢ um fendmeno
intrinsecamente ligado as transformagdes do trabalho no mundo contemporaneo,

impulsionado por avangos tecnoldgicos que redefinem as dindmicas laborais em resposta
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as demandas da sociedade neoliberal, na qual sdo observadas mudangas significativas
nas relagdes de trabalho (Brown, 2016; Allegretti et al., 2020; Castells, 2001; Harvey,
2005; Foucault, 2008).

Esse processo tem se tornado cada vez mais comum nas organizagdes, moldando
os vinculos estabelecidos entre contratantes e contratados nas ultimas décadas, em
decorréncia da busca por flexibilidade, eficiéncia econdmica e, por vezes, por conciliagao
entre vida pessoal e profissional (Doe, 2015; White, 2020; Rodriguez-Lluesma, Garcia-
Ruiz, Pinto-Garay, 2020; Jones, 2019). Apesar de a literatura reconhecer inumeros
beneficios do teletrabalho, também aponta muitos desafios, tanto para os trabalhadores
como para as organizagdes e para a sociedade (Abbad et al., 2019; Santos, Renier e

Sticca, 2020).

3.3.1 O Teletrabalho no Brasil

Preocupados principalmente com o controle do trabalho a distdncia e menos com
a saude do trabalhador (Santos, Renier e Sticca, 2020), legisladores tém direcionado sua
atencdo a essa modalidade (Alves; Miranda, 2017). Embora o teletrabalho seja
reconhecido pela legislagdo brasileira, a regulamentacdo ainda ¢ recente e repleta de
conflitos laborais e juridicos em sua aplicagdo. A medida que o uso do teletrabalho se
torna mais comum no Brasil, impulsionado pela modernizagao social, pelo crescente uso
das TICs e pela pandemia da Covid-19, novos desafios emergiram (Duraes; Bridi; Dutra,
2021).

O teletrabalho, vendido como o “modelo de trabalho do futuro”, segundo a
SOBRATT (2016), teve inicialmente aplicacdo timida, por conta da falta de cultura e
preparacdo organizacional (Rafalski e Andrade, 2015). No entanto, atualmente, segundo
dados do IBGE, o teletrabalho alcanca niimeros e setores antes impensados, como o
Judiciario, a satide e o servigo publico (Filardi, Castro e Zanini, 2020; Duraes, Bridi e
Dutra, 2021).

Antes da pandemia de Coronavirus no Brasil, a modalidade era pouco difundida,
e sua utiliza¢do ganhou destaque em 2011 com a Lei n.° 12.551, devido a sua inser¢do na
legislagdo trabalhista brasileira, por meio da alterag@o do art. 6° da Consolidagao das Leis
do Trabalho (CLT), trazendo diversas inovagdes relevantes, equiparando os efeitos

juridicos do teletrabalho aos do trabalho presencial, o que permitiu reconhecer o
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teletrabalho como uma forma valida de trabalho. Adiante, com a reforma trabalhista, Lei
n.° 13.467/2017, a regulamentagdo dessa modalidade foi aprofundada, ganhando
relevancia nas relagdes de trabalho, trazendo mais vantagens ao empregador do que ao
empregado, por poupar as empresas de gastos com infraestrutura. Nao foi dada,
entretanto, a devida importancia a satde dos trabalhadores nesse primeiro momento, ja
que a unica meng¢do de “preocupagdo” era em razao da assinatura de um termo de
responsabilidade, que, na pratica, quase isentava o empregador das responsabilidades
com o teletrabalhador, por simplesmente instrui-lo sobre as precauc¢des para evitar
doengas e acidentes de trabalho (Brasil, 2011Db).

Apesar de essa modalidade de trabalho se mostrar promissora no mundo todo, seu
avanco foi mais lento que o esperado. Todavia, os cenarios podem mudar quando
catastrofes acontecem, e foi assim que o teletrabalho teve sua expansdo no cendrio
mundial, sendo imposto a trabalhadores que nunca o haviam experimentado, com o
objetivo de diminuir a circulagdo de riscos, proteger as pessoas por meio do isolamento
e, a0 mesmo tempo, assegurar a continuidade das atividades laborais em diversos setores,
inclusive no ambito do servigo publico (Antunes et al., 2023a). As vantagens motivadoras
para o teletrabalho foram disseminadas, mas o que temos ¢ uma avaliag@o do teletrabalho
muito mais vidvel ao capital, com a redugdo de custos e o compartilhamento do 6nus
deletério do trabalho, o qual pode esconder os riscos e vulnerabilidades para os
individuos e o coletivo de trabalho (Abbad et al., 2019; Duraes, Bridi e Dutra, 2021;
Antunes et al., 2023a).

Em 2020, foram editadas medidas provisorias para facilitar a adog¢do do
teletrabalho devido ao isolamento imposto pela pandemia. A Medida Provisoria n.°
927/2020 autorizou o empregador a alterar o regime de trabalho presencial para o
teletrabalho, independentemente da existéncia de acordos individuais ou coletivos, desde
que notificado o empregado com antecedéncia minima de 48 horas e, com isso, houve
um aumento exponencial no nimero de teletrabalhadores no Brasil.

No Brasil, apesar de ndo haver dados oficiais sobre o teletrabalho antes e durante
a pandemia, o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA, 2020) revelou que, antes
da pandemia, havia um uso significativo do teletrabalho no pais e projetou o aumento do
percentual do teletrabalho para o periodo pos-pandemia, de forma definitiva — o que foi
confirmado posteriormente pelos dados da PNAD, pesquisa realizada pelo IBGE em
2022. A pesquisa, propondo mensurar o teletrabalho em meio a crise sanitaria no pais,

estimava que 11% dos trabalhadores ativos exerceram suas atividades profissionais de
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forma remota na pandemia. Ja em 2022, o IBGE, por meio de uma pesquisa inédita sobre
o teletrabalho, realizada pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD Continua), constatou que 7,4 milhdes de pessoas estavam em teletrabalho no
Brasil (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, 2022).

Em muitos casos, os trabalhadores foram submetidos compulsoriamente ao novo
desenho do teletrabalho, sem qualquer preparo prévio, e, com isso, viram sua rotina, casa
e relacdes familiares se transformarem, tendo suas vidas invadidas pelo trabalho
(Rafalski e Andrade, 2015). Segundo o estudo do IPEA (2024), essa modalidade de
trabalho mais do que dobrou nos ultimos dez anos, com uma adog¢ao massiva em diversos
setores. No entanto, apos a pandemia, o teletrabalho comegou a apresentar uma queda.

Os sindicatos argumentaram que a flexibilizagdo do controle estava levando as
empresas a impor jornadas extensas, excedendo as oito horas previstas na Constitui¢do
Federal, e/ou ritmos de trabalho excessivamente intensos. Os sindicatos também
afirmaram que o teletrabalho poderia resultar em doengas ocupacionais, tanto fisicas
quanto mentais. Como a CLT ndo abordava esses elementos, a falta de regulamentacao
resultou em niveis de insatisfagdo no trabalho, como, por exemplo, a falta de desconexdo
do trabalho e de infraestrutura adequada, bem como o isolamento social, levando a
reclamacgdes nos tribunais trabalhistas e gerando incertezas legais para os trabalhadores
e para as empresas (Durdes, Bridi e Dutra, 2021; Guimaraes et al., 2022; Antunes et al.,
2023b).

Além disso, os sindicatos tém pressionado por politicas publicas que promovam
a protecdo dos direitos dos teletrabalhadores, demandando a criagdo de normas que
garantam condi¢des adequadas de trabalho, bem como a implementacdo de medidas que
assegurem o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Essa mobilizagao ndo busca
apenas mitigar os efeitos negativos da precarizagdo, mas também fortalecer a organizagdo
coletiva dos trabalhadores nesse novo contexto laboral (Duraes; Bridi; Dutra, 2021;
Guimaraes et al., 2022; Antunes et al., 2023b).

Em 2022, o cendrio laboral j& havia sido alterado e, com ele, as configuragdes das
organizagoes de trabalho, que agora abrangiam o teletrabalho como uma modalidade nao
mais passageira ou isolada, experimentada na pandemia por meio do trabalho remoto ndo
planejado. Com isso, a modalidade passou a ser efetivamente encarada como uma nova
realidade de organizacdo de trabalho. Devido a pressdo da sociedade para a
regulamentagdo, o governo emitiu, em 25 de marco de 2022, a Medida Provisoria n°

1.108, que alterou a CLT, buscando, entdo, aprimorar a regulamentagdo da matéria, que

43



definiu o teletrabalho ou trabalho remoto como o trabalho realizado com uso de TICs,
ndo abrangendo, no entanto, o que se define como ‘trabalho externo’ (Brasil, 1943;
Brasil, 2022).

A medida, no entanto, reafirmou mais uma vez as liberdades do empregador, sem,
contudo, ser capaz de responder as necessidades de resolucdo que abrandem as
desvantagens da modalidade ao teletrabalhador. Algumas mudangas foram introduzidas,
tais como: a dispensa de controle de jornada ou o uso de instrumentos simples, como
produgdo por metas ou tarefas, mesmo que nao haja comparecimento as dependéncias da
empresa; reembolso de despesas de energia elétrica, internet e outros equipamentos
(Brasil, 1943; Brasil, 2022).

Embora a modalidade de teletrabalho tenha proporcionado certa autonomia na
duracdo das jornadas, metas e horas extras, a realidade evidenciou um esforgo adicional,
muitas vezes imperceptivel, quando as atividades profissionais sao desempenhadas no
ambiente residencial, uma vez que a assiduidade presencial foi substituida por metas de
produgdo de atividades, especialmente quando se trata das mulheres, que muitas vezes
enfrentam a dupla jornada ao conciliar as responsabilidades domésticas com as demandas
profissionais (Pico; Fernandez, 2022). Esse ponto sera retomado adiante.

As pesquisas sobre o teletrabalho frequentemente se concentram nas vantagens
dessa modalidade, enquanto desconsideram suas desvantagens, riscos € agravos a saude
dos teletrabalhadores. Estudos realizados por Rafalski e Andrade (2015), Figueiredo et
al. (2021) e Ribeiro e Antunes (2021) evidenciam que, quando esses problemas sdo

3

identificados, muitas vezes sdo considerados “compensados” pelas vantagens da
flexibilidade, especialmente no caso das mulheres, conforme apontado por Pico e
Fernandez (2022) e Aguiar et al. (2022).

Embora a crescente expansdao do teletrabalho tenha gerado um aumento no
interesse por investigar seus atributos e consequéncias em diversos cendarios
organizacionais, Abbad et al. (2019) observam que ainda existem poucos estudos sobre
o tema, além de nao haver consenso sobre os efeitos a longo prazo do teletrabalho na
saude dos trabalhadores, tanto nas organizagdes quanto nos individuos, como ressaltado
por Santos, Renier e Sticca (2020). Uma vez que as condi¢des precarias que permeiam a
organizacdo do teletrabalho sejam reveladas, torna-se mais vidvel combater a

precarizacao desse modelo de trabalho, frequentemente encoberto sob uma “cortina de

vantagens” (Duraes, Bridi e Dutra, 2021; Antunes et al., 2023a).
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Entender as desvantagens e os riscos dessa modalidade de trabalho ¢ um desafio,
até mesmo para o proprio teletrabalhador, que, imerso na demanda por flexibilidade,
pode ndo reconhecer plenamente as ameagas que sua situacdo laboral apresenta. Essa
falta de reconhecimento resulta em percepgdes equivocadas sobre o desenho do trabalho
em que estd inserido, criando uma espécie de “cegueira” em relagao a garantia de direitos,
seguranca ¢ protecdo da saude, que sdo frequentemente diluidas no processo de
flexibilizagdo (Parker et al., 2017; Abbad, Fincato, 2020; Silva, Coelho-Lima, Barros,
2020).

De forma geral, nas pesquisas, a questdo do isolamento apareceu como uma forte
desvantagem da modalidade de teletrabalho. Mesmo que grande parte delas tenha sido
realizada no periodo pandémico do Coronavirus, que agravou a questdo do isolamento
pelas condigdes de restricio de contato, percebe-se que o isolamento social estd
intimamente ligado as atividades inerentes a modalidade do teletrabalho (Bridi, Tropia e
Vasques, 2024; Pires et al., 2021). A falta de interagdo social e laboral, gerada de forma
intensiva no teletrabalho integral, traz maleficios a saude dos trabalhadores de forma
mais incisiva (Silvestre et al., 2023). Esses efeitos podem, em parte, ser atenuados com
a adog¢do de um modelo hibrido ou de teletrabalho parcial (Santos, Renier e Sticca, 2020).

Estudos tém apontado para o aumento da sobrecarga mental entre
teletrabalhadores, em grande parte devido as desvantagens associadas a essa modalidade
de trabalho, como a falta de preparo adequado, pouca infraestrutura para a execugao das
atividades e a sobrecarga de duplas ou triplas jornadas. Esses fatores sdo especialmente
desafiadores para as mulheres, que, de maneira cultural, acumulam responsabilidades no
trabalho doméstico, na educacdo e no cuidado com filhos ou pessoas dependentes
(Antunes et al., 2023a; Guimaraes et al., 2022; Santos, Renier e Sticca, 2020; Pico e
Fernandez, 2022; Menezes et al., 2024; Filardi, Castro e Zanini, 2020; Silvestre et al.,
2023). Quando comparadas as motivagdes para o teletrabalho, as diferengas de género
apontam uma lacuna ainda mais profunda nessa “cortina de fumaca” das vantagens da
flexibilizagdo (Tremblay, 2002; Duraes, Bridi e Dutra, 2021; Aguiar et al., 2022).

Embora a adogao do teletrabalho possa parecer inicialmente vantajosa para a
qualidade de vida, observa-se que os fatores motivadores para sua escolha diferem entre
homens e mulheres, refletindo disparidades de género. As mulheres, muitas vezes, optam
por essa modalidade para estarem mais proximas da familia, influenciadas por questdes
culturais e pela multiplicidade de papéis que assumem no ambiente doméstico (Rossini

e Messias, 2022). J& os homens, por outro lado, tendem a buscar o teletrabalho com
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objetivos distintos, como reduzir interrup¢des para melhorar a concentragdo € a
produtividade ou economizar o tempo de deslocamento, mas raramente com a intengao
de participar ativamente nas tarefas de rotina do lar ou no cuidado dos filhos (De Bona e
Oliveira, 2021).

As disparidades de género tornam-se evidentes nos relatos de mulheres que, na
auséncia de uma rede de apoio externa, precisam conciliar o periodo de teletrabalho com
o cuidado dos filhos. Devido a essas responsabilidades acumuladas, muitas estendem
suas jornadas para além do horério convencional, especialmente ap6s colocarem as
criancas, sobretudo as menores, para dormir. Em contrapartida, os homens
frequentemente contam com o apoio de outras mulheres da familia, como maes ou irmas,
o que lhes proporciona mais tranquilidade e menos interrup¢des durante o teletrabalho
(Magalhaes, 2023).

Ainda que as mulheres possam expressar satisfagdo por estarem presentes no
ambiente familiar, o compromisso de organizar e de gerenciar a rotina do lar implica em
um controle exaustivo de seu proprio tempo. Essa “flexibilidade” do teletrabalho, em vez
de resultar em beneficios pessoais, submerge ainda mais as mulheres em um desgaste
fisico e psiquico. O tempo economizado pelo teletrabalho acaba sendo direcionado para
atividades domésticas, ndo para cuidados pessoais, como exercicio fisico ou outras

praticas que promovam saude. Ricardo Antunes (2018, p. 153) aponta que:

O processo de uberizagdo e o trabalho intermitente simbolizam a face
contemporanea da precarizagdo, em que o lar ¢ transformado em local de
producdo, e os limites entre trabalho e vida pessoal se tornam difusos,
agravando as condi¢des de exploracdo das mulheres, que se veem
sobrecarregadas pela dupla jornada.

Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) explicam que essa dualidade entre felicidade
e sofrimento no teletrabalho pode levar a precarizacdo e ao descontrole da carga laboral,
uma vez que o discurso otimista da flexibilizacdo e a exaltacdo de suas vantagens
escondem os impactos nocivos e invalidam questdes importantes para a saude mental do
trabalhador a longo prazo, pois, na pratica, o que ocorre ¢ a apropriacdo do espago
doméstico pela organizacdo capitalista, que afeta as condi¢des de vida e trabalho, tanto
pela sobrecarga de atividades diarias como pela falta de limites para os horarios de
trabalho, gerando excessos na disponibilidade do teletrabalhador para o trabalho, que,
por sua vez, acarreta sobrecarga psiquica e se mantém disponivel todo o tempo, devido

ao acesso ¢ alcance das TICs, os chamados “workaholics”.
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Apesar de existirem estratégias de autorregulagdo (Pires et al., 2021) para contornar a
hiperconexao e os fatores de risco para a saude, Santos, Renier e Sticca (2020) ressaltam
que ¢ importante que o teletrabalhador se aproprie do sentido do trabalho e, para isso, ¢
essencial conhecer as lacunas dos impactos na saude dos teletrabalhadores e ndo apenas
as vantagens e desvantagens que esta modalidade traz, ampliando, desta forma, as
intervengdes que minimizem 0s aspectos negativos e aumentem a satisfagdo com o
teletrabalho, diminuindo o sofrimento psiquico e os problemas de saude. O isolamento
do teletrabalhador e seu afastamento do ambiente laboral, proporcionados pela
organizagdo do teletrabalho, reduzem as estratégias de defesa enquanto coletivo, o que
faz aumentar o nivel de exploracdo e invalidar estratégias ja adotadas individualmente.
Dejours (1999) mostra que o fato de ndo poder contar com o coletivo para partilhar, com
outros trabalhadores, de forma constante e presencialmente, as angustias, perspectivas e
sentimentos; privar o trabalhador de construir lagos pode aprofundar o sofrimento,

comprometendo ainda mais a saude mental.

3.3.2 O Teletrabalho na Administracio Publica e na Universidade Federal
de Uberlandia

A possibilidade de realizacdo de determinadas atividades a distancia foi
operacionalizada no setor publico de forma pouco significativa durante muitos anos no
Pais, por aspectos administrativos, como a seguranca juridica e as dificuldades de
operacionalizacdo da atividade, devido a falta de controle do teletrabalhador e de sua
produtividade pela empresa (Rocha; Amador, 2018). Em 2005, segundo Villarinho e
Paschoal (2016), citado por Filardi, Castro e Zanini (2020), o Servigo Federal de
Processamento de Dados (SEPRO) foi o pioneiro da modalidade na esfera publica, por
meio de um projeto-piloto iniciado em 2006, devido a necessidade de agilidade e
economia da maquina estatal. Até 2018, dezesseis iniciativas de teletrabalho foram
realizadas por diversos 6rgaos, como a Corregedoria Geral da Unido (CGU), a Agéncia
Nacional de Vigilancia Sanitaria (ANVISA) e o Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS), dentre outros que passaram a adotar o teletrabalho como uma modalidade laboral
(Lima, 2021).

A regulamentacdo juridica, somada as circunstancias da pandemia e a demanda
por flexibilidade advinda da globalizagdo, propiciou a implantagao da modalidade de

teletrabalho em todo o mundo, em uma escala nunca antes vista (Antunes, 2020 apud
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Duraes; Bridi; Dutra, 2021; Santos et al., 2020). O Decreto n.° 11.072/2022 estabeleceu
as diretrizes para a implementacao do PGD, que inclui o teletrabalho, no ambito da
Administragdo Publica Federal direta, autdrquica e fundacional. Esse decreto permitiu
que mais servidores publicos pudessem realizar suas atividades remotamente, com foco
em produtividade e qualidade dos servigos prestados.

Em 2020, devido a necessidade de adaptacao rapida as condigdes impostas pelo
contexto pandémico da COVID-19 e visando garantir tanto a continuidade dos servigos
publicos quanto a prote¢ao da satide dos servidores, foi editada a Instru¢do Normativa
(IN) n.° 65/2020 do Ministério da Economia. Essa IN foi fundamental para permitir que
a Administragdo Publica Federal tivesse base para a modernizagao ¢ a flexibilizagdo do
trabalho no setor publico. Essa normativa detalha as regras para o teletrabalho no setor
publico federal e define diretrizes, incluindo critérios para elegibilidade, metas de
desempenho e responsabilidades dos servidores e das unidades gestoras (Brasil, 2020c).

Durante a pandemia, o balanco divulgado pela Secretaria de Gestdo e
Desempenho de Pessoal (2020) apontou que 357.767 dos servidores da rede federal de
educagdo e dos demais 6rgdos estavam em teletrabalho. Hoje, ha pelo menos 27,8 mil
servidores em trabalho remoto integral ou parcial, segundo levantamento feito pela Folha
de Sdao Paulo em junho de 2024. No entanto, essa mudanca para o teletrabalho, passado
o periodo de isolamento, ndo foi excepcionalmente pensada em relacdo a melhores
condig¢des laborais para o trabalhador, apesar de a grande maioria almejar continuar na
modalidade, segundo uma pesquisa de 2020, da Escola Nacional de Administra¢ao
Publica (ENAP), em conjunto com a Universidade de Duke, nos Estados Unidos da
América.

Segundo dados do Ministério da Economia, o0 Governo Federal economizou R$
1,488 bilhdo com o trabalho remoto de servidores publicos entre janeiro € novembro de
2020. A despesa de custeio foi a que gerou maior economia: R$ 1,237 bilhdo a menos
nos gastos com didrias, passagens e despesas com locomog¢do; servicos de energia
elétrica; servicos de dgua e esgoto; e copias e reproducao de documentos. Além disso,
foram economizados outros R$ 251 milhdes aos cofres publicos com o pagamento de
beneficios, como auxilio-transporte, servigo extraordinario, adicional noturno e outros
adicionais. Nesse contexto, a “vantagem da flexibilidade” para o trabalhador pode ocultar
a real vantagem para a administragao publica, que sdo os ganhos econdmicos.

Para garantir que os objetivos do teletrabalho fossem alcangados de maneira

eficiente, o0 Governo Federal instituiu o PGD, um instrumento de gestdo regulamentado
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pelo Decreto n° 11.072/2022 e pelas Instrugdes Normativas n® 24/2023 e 52/2023, que
visa a mensuracao das atividades realizadas pelos servidores, com foco na entrega de
resultados e na melhoria da qualidade dos servigos prestados a sociedade (Brasil, 2020a).

O PGD representa uma nova dindmica de organizacdo do trabalho para os
trabalhadores do setor publico, trazendo oportunidades e desafios. Nesse programa, os
controles de assiduidade e de pontualidade dos participantes sdo substituidos por controle
de entregas e resultados, independentemente da modalidade adotada (presencial ou
teletrabalho parcial ou integral). Embora o PGD esteja institucionalizado na
administracdo publica, sua implementacdo depende da aplicagdo por cada orgido ou
entidade. A instituicdo do programa ¢ uma decisdo discricionaria da autoridade maxima
do 6rgdo, por meio da emissdo de portaria, que deve avaliar os critérios de oportunidade
e conveniéncia antes de adotd-lo; ou seja, a participacdo no PGD ¢ de interesse da
administracdo, ndo um direito do agente publico.

O programa deve definir as atividades elegiveis, o nimero de vagas, as vedagdes,
os niveis de produtividade adicionais, os termos de responsabilidade e regras de
convocacao presencial. A adesdo ao PGD, caso o numero de interessados seja superior
as vagas, sera feita de forma impessoal, com base nas atividades e na experiéncia dos
candidatos e com prioridade a aqueles que possuam condi¢des especiais, como
deficiéncias, mobilidade reduzida ou filhos e dependentes nas mesmas condigdes.

A modalidade presencial do PGD pode ser obrigatéria em local determinado pela
Administragao Publica Federal, conforme decisdo da autoridade responsavel, e o alcance
de metas vale tanto para o trabalho executado de forma presencial como para a
modalidade de teletrabalho. Na modalidade de teletrabalho, a execuc¢ao pode ser parcial,
com parte da jornada em local determinado pela administragdo e parte no local escolhido
pelo participante, ou integral, com toda a jornada no local escolhido. Na UFU, o PGD
ndo ¢ obrigatdrio em nenhuma das suas modalidades, e sua implementagao deve garantir
o atendimento pleno ao publico, ser monitorada por sistema informatizado e pode ser
adotado nas modalidades presencial ou teletrabalho.

A adesao ao PGD exige acordo entre o participante e a chefia, e s6 € permitida a
modalidade de teletrabalho integral ou parcial apds o cumprimento de um ano de estagio
probatorio e apds seis meses de modalidade presencial, decorrente de movimentagao de
outro 6rgao ou unidade. Para o teletrabalho, ¢ necessario acordo mutuo € o cumprimento
das atribui¢des do cargo, por meio de um plano de trabalho, que inclui a data de inicio e

término, as atividades a serem realizadas, as metas e prazos, € o termo de ciéncia e
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responsabilidade. A infraestrutura necessaria (como computador, mobilidrio, internet,
custos com luz, agua, entre outros) deve ser providenciada pelo agente publico, o que
mostra uma das caracteristicas da uberiza¢do do trabalho, em que os riscos e os custos
do trabalho sdo transferidos para o trabalhador (Abilio, 2014).

Adicionalmente, a modalidade exige que o trabalhador esteja disponivel para
contato durante o horario de funcionamento do 6rgao, pelos meios de comunicagdo
definidos em TCR, exceto se acordado de forma distinta com a chefia da unidade de
execugdo. De todo modo, ndo consta de forma clara nas instru¢des normativas, mas, no
caso do teletrabalho, o meio de comunicacao ¢ um numero de telefone pessoal com
WhatsApp, ja que ndo ¢ fornecido aos servidores e ao proprio setor um chip com telefone
institucional, € muito menos um aparelho celular. Esse quadro abre a possibilidade de
contato a qualquer momento com o trabalhador, colocando-o como disponivel o tempo
todo para o trabalho, outra caracteristica da uberiza¢do do trabalho: o trabalhador just-
in-time (Abilio, 2020).

A Instru¢do Normativa n° 24/2023, que regulamenta o PGD, prevé que o programa
¢ um indutor de melhoria de desempenho institucional no servigo publico, com foco na
vinculagdo entre o trabalho dos participantes, nas entregas das unidades e nas estratégias
organizacionais. Os objetivos expressos na normativa visam, dentre outros aspectos de
ambito organizacional, “contribuir para a saude e a qualidade de vida no trabalho dos
participantes e contribuir para a sustentabilidade ambiental na Administragdo Publica
Federal”. No entanto, o "Termo de Ciéncia e Responsabilidade" (TCR) implica que o
trabalhador assuma responsabilidades financeiras e operacionais, € a permanéncia no
PGD depende do cumprimento das condigdes estabelecidas, o que pode gerar
vulnerabilidade e configurar uma relagao desigual entre trabalhador e administragao.

O TCR, que deve ser assinado pelo trabalhador para sua participagdo no PGD,
estabelece obrigagdes claras, como o cumprimento de regras sobre ergonomia, custos dos
equipamentos do teletrabalho e a possibilidade de convocagdo para trabalho presencial,
quando necessario. Além disso, a clausula de que a participagdo no PGD nao constitui
um direito adquirido coloca a permanéncia do trabalhador na modalidade como uma
condicdo vulnerdvel a mudangas unilaterais. Esse aspecto deixa evidente a assimetria de
poder entre a Administragcdo Publica e o trabalhador, que, traduzindo, precisa “merecer”
o teletrabalho.

A falta de transparéncia também ¢ uma preocupacgdo central. Embora o sistema

preveja justificativas para avaliagdes negativas e um espago para recurso, a dependéncia
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de uma avaliagao subjetiva por parte da chefia pode levar a injustigas, podendo haver,
inclusive, descontos na folha de pagamento em alguns casos, de acordo com o resultado
dessas classificacdes — a chamada “Politica de Consequéncias”, prevista na IN n® 52/23.
A auséncia de critérios claros e a possibilidade de interpretacdes pessoais podem resultar
em avaliagdes que nao refletem verdadeiramente a performance do trabalhador, podendo
gerar frustracao e desmotivagao.

O PGD, conforme foi delineado para obter seus resultados, revela uma estrutura
de monitoramento ¢ avaliacdo do trabalho que suscita preocupagdes em relagdo a
autonomia e ao bem-estar dos trabalhadores. A rigidez dos processos estabelecidos, com
prazos estritos para o registro de atividades e para a avaliacdo do desempenho, pode gerar
uma pressao excessiva sobre os participantes. Essa pressao pode transformar o ambiente
de trabalho em um espago tenso, onde o medo de avaliagcdes negativas permeia as
atividades diarias, prejudicando os trabalhadores e resultando em sentimento de
impoténcia e desamparo, estresse sob pressdo no trabalho, impactando negativamente o
engajamento ¢ a satisfagdo no trabalho, o que configura risco para a saide mental.

O enfoque no desempenho quantitativo e nas entregas descarta os aspectos
qualitativos do trabalho, apesar do discurso de que este teria mudado de “horas
trabalhadas™ para “percentual de entregas”. Fatores como criatividade, colaboragdo e
inovacao podem ser desconsiderados em um sistema que prioriza a execucao estrita de
metas, limitando o potencial do trabalhador e a dinamica de equipe. A implantagdo do
teletrabalho ndo foi uma discussdo coletiva com os servidores, mas uma “oferta” de
mudanca de modalidade de trabalho organizada pela administragdo. Essa abordagem
exclui os trabalhadores desse processo, bem como pode inibir a expressdao de talentos
individuais e a busca por solu¢des inovadoras. Apesar de haver mengao ao estimulo ao
aprimoramento do desempenho, a forma como isso ¢ implementada nao ¢ detalhada. Sem
um suporte efetivo e recursos para o desenvolvimento profissional, essa promessa pode
se tornar apenas uma formalidade, sem impacto real na melhoria das condigdes de
trabalho.

Em suma, a estrutura apresentada reflete uma abordagem organizacional que
prioriza o controle e a eficiéncia em detrimento do bem-estar e da autonomia do
trabalhador. Para que o ambiente de trabalho seja realmente saudavel e produtivo, ¢é
crucial encontrar um equilibrio entre a supervisao e o empoderamento dos participantes,
promovendo um espago onde a comunicagao ¢ a transparéncia sejam fundamentais para

o desenvolvimento coletivo e individual.
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Na Universidade Federal de Uberlandia, assim como em diversas outras
institui¢des federais de ensino, houve o anseio por parte dos TAEs pela permanéncia na
modalidade de teletrabalho, apds o término do periodo pandémico, em que foi adotado
compulsoriamente em regime emergencial, o chamado “trabalho remoto”. Os TAEs, em
sua maioria, exercem atividades burocraticas, que podem ser realizadas remotamente por
meio do teletrabalho. Este teve sua implementagcdo na UFU em trés fases: 1) sua adesao
compulsdria em carater emergencial, o “trabalho remoto”; 2) passando por um projeto-
piloto de experimentacdo do Plano de Gestao e Desempenho, o PGD; e 3) até o formato
de teletrabalho que se encontra atualmente (Brasil, 2022a; Universidade Federal de
Uberlandia, 2023c).

Devido ao seu carater emergencial, a primeira fase foi interrompida antes do
anuncio do fim da Emergéncia de Saude Publica de Importancia Internacional (ESPII),
referente a COVID-19. Desse modo, os TAEs da UFU, que estavam realizando suas
atividades de forma remota em diversos setores da instituicao, foram obrigados a retornar
ao trabalho presencialmente. Contudo, a reintegragdo ao ambiente de trabalho trouxe
desafios significativos na adaptagao as transformacgdes pds-isolamento, evidenciando que
o cendrio laboral ja ndo refletia a normalidade anterior, gerando novas complexidades
que requeriam ajustes (Brasil, 2022a).

Durante esse periodo, na intengdo de consolidar o trabalho remoto na UFU,
instituiu-se a Comissao de Estudos do Teletrabalho, conforme estabelecido pela IN n.°
65/2020. A CET, ao findar seus estudos junto ao periodo pandémico (em que o “trabalho
remoto” compulsorio ndo correspondia estritamente a concepc¢do de teletrabalho),
apresentou uma minuta que recomendou a criagdo de uma Comissdo Permanente de
Avaliagao do Plano de Desenvolvimento de Gestdo e viabilizou a incorporacao do
teletrabalho como parte de um projeto-piloto experimental, o qual se refere a segunda
fase de implementagdo do teletrabalho na UFU, planejada em setembro e executada em
outubro e novembro de 2022 (Brasil, 2022a).

Um grupo composto por 66 TAEs completou integralmente a fase piloto do PGD,
dos quais 12 ficaram na modalidade presencial, 13 participaram na modalidade de
teletrabalho integral e 41 na modalidade de teletrabalho parcial (Universidade Federal de
Uberlandia, 2023c). Apds essa fase experimental, em junho de 2023, a Reitoria da UFU
conseguiu o embasamento que definiu os fluxos de implementagdo do teletrabalho na
institui¢ao, por meio da fase de Ambientagdo do PGD, que durou seis meses, de 1° de

agosto de 2023 a 31 de janeiro de 2024. Nessa fase de ambientagdo, o principal objetivo
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foi avaliar a eficacia do processo de adesao, incluindo formularios, a estrutura da tabela
de atividades e o sistema informatizado, visando a subsequente implementagao do PGD
(Universidade Federal de Uberlandia, 2023b).

Para a execugdo da terceira fase, ou seja, a implementacdo do PGD e, portanto, a
possibilidade de se implantar o teletrabalho na unidade desejada, com base na Resolugao
do Condir n° 36, de 5 de marco de 2024, ¢ na Portaria Reito n® 425, de 18 de marc¢o de
2024, a adesdo ocorreu segundo o tipo de trabalho executado, demandando mais ou
menos presenc¢a na instituicao, devido a atendimentos presenciais ou apenas burocraticos
e tecnologicos, além da possibilidade de flexibilizagdo da jornada de trabalho. Nao
houve, conforme o programa, um limite de vagas para a participag¢do no teletrabalho; o
que foi definido foram os critérios de adesdo, como a solicitacdo de participagdo por parte
do diretor da unidade e os fluxos de adesdo que seriam cumpridos para sua
implementag¢do. Portanto, coube ao dirigente, com o apoio da Comissdo Local, avaliar a
viabilidade de implementa¢do do PGD em sua unidade (Brasil, 2022a; Universidade
Federal de Uberlandia, 2023c).

As unidades que desejaram aderir a esse programa elaboraram uma proposta
indicando as atividades desempenhadas e os resultados esperados, e, posteriormente, os
servidores solicitaram a participacdo. A participagdo no teletrabalho, por meio do PGD,
¢ voluntaria e depende das atividades realizadas pelo servidor, diferentemente do trabalho
remoto realizado compulsoriamente no periodo da pandemia, que era uma medida
emergencial em razao das restrigdes de isolamento (Universidade Federal de Uberlandia,
2023c).

E importante destacar que houve servidores que aderiram ao PGD e optaram por
permanecer em regime presencial. Esse dado demonstra que o Programa ndo visa a
institucionalizagdo do teletrabalho, mas sim a uma mudanga no enfoque do sistema de
controle do trabalho dos TAEs. Na pratica, o PGD nao se limita ao teletrabalho, mas
introduz um novo modelo de gestdo baseado na mensuragdo das entregas realizadas, em
substitui¢do ao controle por horas trabalhadas ou registro de ponto.

Paralelamente a implementacao nas instituigdes, a CGU avaliou a decisdo e
emitiu um acérdao sobre o teletrabalho em 6rgdos publicos federais. O documento realiza
uma analise aprofundada dos riscos associados ao teletrabalho, destacando a necessidade
de minimiza-los. Dentre esses riscos, destaca-se um estudo sobre a modalidade de
teletrabalho integral, que afasta o trabalhador do ambiente laboral, gerando um

sentimento de afastamento das relagdes de trabalho (Brasil, 2020c). No acérdao, a CGU

53



recomenda que a modalidade de teletrabalho seja adotada de maneira parcial, reservando
a opg¢do integral apenas para situacdes excepcionais e prioritarias. Essas excecoes
incluem casos como mobilidade reduzida, gestantes e lactantes durante os periodos de
gestacdo e amamentagdo, bem como para servidores com horario especial que, devido a
natureza de sua condi¢dao de saude, necessitem permanecer integralmente afastados do
ambiente de trabalho (Brasil, 2020c; Universidade Federal de Uberlandia, 2023).

O documento ndo esclarece como seria implementada a jornada parcial, nem
estipula. um numero de dias minimos para a escala de presenca.
De acordo com o Programa de Gestao Descentralizada (PGD), a execucdo de atividades
presenciais em um unico dia do més ja configura a modalidade de teletrabalho parcial.
Na UFU, as diretorias, apds identificarem as demandas especificas de cada unidade em
relacdo aos atendimentos presenciais e as atividades passiveis de realizagdo remota,
definiram seus respectivos dias de trabalho presencial e remoto, tanto em escala semanal
quanto mensal. Essa organizacdo resultou em diferencas entre as unidades, considerando
o numero de servidores e a natureza das atividades desempenhadas.

Cada unidade assumiu a responsabilidade de distribuir os dias de trabalho ao
longo do més, assegurando o principio da isonomia entre os servidores ao elaborar as
escalas de revezamento para atendimento presencial e teletrabalho. Essa estratégia teve
como objetivo minimizar possiveis desigualdades ou injusticas decorrentes de
preferéncias interpessoais, garantindo equidade no tratamento dos servidores (Brasil,
2020b). Nesse contexto, o interesse por essa pesquisa surgiu da vontade de analisar as
vivéncias dos TAEs no contexto do teletrabalho. Quais as dores e as alegrias que essa

modalidade traz ao trabalhador?

3.3.3 Panorama do Teletrabalho em Diversas Universidades Publicas
Federais

Como parte do desenvolvimento deste trabalho, foi realizado um levantamento
bibliografico sobre o teletrabalho nas diversas universidades federais do pais. Apesar de
ser um tema emergente, ainda ha uma caréncia de pesquisas voltadas especificamente
para os servidores técnico-administrativos em educagao (TAEs). Dentre os 13 trabalhos
analisados, uma parte significativa centrou-se no periodo pandémico e nos efeitos da

implantacao compulsoéria do teletrabalho, conforme apontam Casagrande (2021), Brasil
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(2022), Paredes (2022), Guimaraes et al. (2022), L. S. Santos (2022), Santos (2022), L.
G. Silva (2023), Costa (2023), Oliveira (2023) e Magalhaes (2023).

O teletrabalho emergencial foi amplamente analisado nos estudos, que
identificaram vantagens como maior flexibilidade e economia de tempo (Casagrande,
2021; Brasil, 2022), bem como desafios, como o aumento da carga de trabalho e os
impactos na saude mental (Santos, 2022; Magalhaes, 2023). No Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB), por exemplo, Brasil (2022) apontou
que os servidores tiveram percepgoes equilibradas sobre os efeitos do teletrabalho na
motivagdo, com uma parcela significativa relatando melhora na produtividade. Ja na
Universidade Federal do Pard (UFPA), Santos E. C. (2022) destacou que, apesar da
melhora na qualidade de vida devido a elimina¢do do deslocamento, houve um aumento
do estresse, especialmente entre as mulheres.

O impacto do teletrabalho na satide mental também foi um fator analisado por
diversos autores. Na Universidade de Brasilia (UnB), L. S. Santos (2022) identificou que
58% dos servidores relataram impactos negativos, como sobrecarga de trabalho e
1solamento social, enquanto 14% perceberam a modalidade como benéfica devido a
autonomia e a possibilidade de trabalhar em casa, no ambiente doméstico, o que foi
associado por muitos ao maior conforto. Além disso, Guimardes et al. (2022)
investigaram os riscos ergondmicos € os sintomas musculoesqueléticos em servidores do
Instituto Federal Catarinense (IFC), apontando que 92,7% dos participantes relataram
dores musculares, destacando a necessidade de suporte ergondmico adequado para essa
modalidade.

Por outro lado, pesquisas como as de Silva (2024), Luz (2023) e Silva (2023)
expandiram a discussao para além do periodo pandémico, explorando a necessidade de
regulamentacao do teletrabalho e sua implementacao estruturada por meio do PGD. Silva
(2023), ao analisar a experiéncia de servidores na Universidade Federal do Cariri
(UFCA), identificou que a maioria dos servidores experimentou uma “zona de bem-estar
dominante” durante o teletrabalho, apesar da sobrecarga e do isolamento social. Luz
(2023), por sua vez, investigou a gestdo de pessoas no periodo pds-pandémico,
reforcando a importancia de medidas institucionais voltadas para a qualidade de vida no
trabalho.

De um modo geral, os estudos analisados demonstraram que o teletrabalho
apresentou tanto vantagens quanto desafios para os TAEs. Oliveira (2023) mostrou que,

na Universidade Federal de Alfenas (UNIFAL), 84% dos servidores adotaram o
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teletrabalho emergencial, e a maioria relatou aumento da produtividade. No entanto,
Costa (2023) identificou que, no Instituto Federal do Rio Grande do Norte (IFRN), a
conciliagdo entre vida profissional e familiar variou de acordo com as condicdes
individuais dos servidores, com dificuldades na separagdo entre o espago de trabalho e o
ambiente doméstico.

Embora o teletrabalho tenha proporcionado beneficios, como maior autonomia e
a realizagdo das atividades no espago doméstico, as desvantagens, como sobrecarga de
trabalho, isolamento social e riscos biomecanicos devido a condi¢des ergondmicas
inadequadas, ndo devem ser negligenciadas. Ignorar esses aspectos pode resultar em
comprometimentos a saude dos trabalhadores e, consequentemente, & produtividade.
Assim, torna-se fundamental que as universidades publicas desenvolvam politicas
institucionais para mitigar os impactos negativos do teletrabalho e garantir melhores

condig¢des para sua implementacao futura.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Analise dos questionarios - perfil socioprofissional dos TAEs

Os dados obtidos por meio dos questionarios foram analisados com o auxilio do
software Epi Info, por meio da tabulagao das varidveis e de suas respectivas frequéncias
absolutas e percentuais. Essa etapa possibilitou a constru¢cdo de graficos e tabelas que
sistematizam as informacgoes coletadas.

Durante a aplicacdo do questiondrio, a aceitacdo geral dos servidores em
respondé-lo foi boa. No entanto, em alguns casos, percebeu-se certo receio por parte de
alguns participantes, que demonstraram cuidado ao responder ou até mesmo se recusaram
a participar. Houve servidores que nem responderam ao convite, mesmo apos insisténcia.
Por conta disso, levantamos a hipdtese de que os participantes poderiam estar inseguros
quanto ao impacto dos resultados na continuidade do teletrabalho na UFU. Por outro
lado, ndo houve resisténcia por parte dos gestores das unidades pesquisadas; ao contrario,
eles se mostraram interessados e até auxiliaram no convite aos TAEs para participarem
da pesquisa.

Paredes (2022) e Santos E. C. (2022), também observaram resisténcia nas

universidades pesquisadas por eles, parte dos servidores demonstraram receio em relatar
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dificuldades do teletrabalho por temerem que isso fosse usado contra a manutengao da
modalidade. Ao contrario desses achados, Silva (2023), na UFCA, relatou um cenario
diferente, com os servidores demonstrando interesse em compartilhar suas experiéncias
e sugerir melhorias para o teletrabalho, o que indica que a resisténcia pode variar de
acordo com a cultura institucional de cada universidade.

A andlise quantitativa abrangeu variaveis como: idade, género, estado civil,
numero de filhos, tempo de servico, carga horaria e tempo em regime de teletrabalho. Do
universo de 106 TAEs elegiveis para o estudo, 71 responderam ao questionario.
Observou-se a predomindncia de mulheres, 78,9%, ¢ homens com apenas 21,1%,

conforme o grafico 1, abaixo.

Grafico 1. Género dos participantes.

Género dos Participantes

60 56

Participantes

Feminino Masculino

Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

Esse perfil contrasta com os resultados de outras pesquisas, como os dados da
PNAD Continua (IBGE, 2023), que indicam uma distribuicao de género mais equilibrada
no teletrabalho, com 51,2% de homens ¢ 48,8% de mulheres. Além disso os dados se
aproximam da pesquisa de Santos E. C. (2022), da UFPA, onde as mulheres tiveram
maior presen¢a no teletrabalho, principalmente devido a necessidade de conciliar
trabalho e responsabilidades domésticas.

A pesquisa ndo identificou diferengas significativas em relagdo as escolhas feitas
nos itens do questionario, com uma Unica excecao: as mulheres apontaram, com maior

frequéncia, a economia de tempo com deslocamento. Essa tnica diferenca chama a
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atencdo, especialmente considerando que outras investigagdes revelaram que o
teletrabalho tende a afetar de maneira mais intensa as mulheres, com aumento do nivel
de estresse e reforco de esteredtipos de género, uma vez que intensifica as
responsabilidades das mulheres com o cuidado do lar (Antunes, et al., 2023; Bridi, et al.,
2023; Santos, 2020). Tais aspectos, no entanto, ndo foram fortemente evidenciados na
presente amostra.

No IFRN, Costa (2023) refor¢ou essa tendéncia ao apontar que mulheres com
filhos enfrentaram desafios adicionais no teletrabalho, devido a sobreposi¢ao de tarefas
profissionais € domésticas. Magalhdes (2023), ao analisar o teletrabalho na UFF durante
a pandemia, também identificou desigualdades significativas entre homens e mulheres,
especialmente no que se refere a divisdo do trabalho doméstico e ao controle sobre o
tempo de trabalho. No entanto, a autora também ressalta como limitacdo a baixa resposta
de participantes que se identificam fora do bindmio masculino-feminino, o que dificultou
uma analise mais abrangente sobre género. Ja Silva (2024), na Universidade Federal de
Juiz de Fora (UFJF), identificou que a maioria dos servidores nao tem filhos, o que pode
indicar outras formas de organizag¢do do tempo e do trabalho doméstico.

Esses dados nos convocam a reflexdo sobre o que singulariza a experiéncia dos
TAEs da UFU. Por que, nesta instituicdo, hd uma predominancia tdo expressiva de
mulheres com filhos em regime de teletrabalho, enquanto em outras universidades o
cenario € distinto? Essa pergunta permanece em aberto, mas aponta para a necessidade
de investigacdes futuras que considerem as dimensoes de género, parentalidade, cultura
institucional e politicas locais de gestdo do trabalho.

Quanto a faixa etaria (Grafico 2), observa-se uma concentracao de participantes
entre 30 e 39 anos (42,9%), seguida pela faixa de 40 a 49 anos (31,4%). Assim,
trabalhadores entre 30 e 49 anos representam mais de 75% do total de respondentes,
resultando em uma média de idade de 42,6 anos. J4 os participantes com idade entre 50
e 59 anos correspondem a 17,1%, enquanto as faixas etarias de 18 a 29 anos e 60 anos

ou mais concentram, cada uma, 4,3% dos respondentes.

58



Grafico 2. Numero de participantes conforme a faixa de idade

Faixa Etaria
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Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

Os resultados obtidos neste estudo guardam semelhanga com os dados da PNAD
Continua (IBGE, 2023), que apontam uma predominancia de teletrabalhadores na faixa
de 25 a 39 anos. Em comparagdo com outras universidades federais, observa-se certa
convergéncia nos perfis etarios de adesdo ao teletrabalho. Na UNIFAL, Oliveira (2023)
identificou predominancia de servidores entre 35 e 50 anos, associando essa faixa a maior
experiéncia profissional e facilidade de adaptacdo. De modo semelhante, Silva (2023),
na UFCA, observou maior adesao entre servidores na faixa dos 40 anos. Por outro lado,
Brasil (2022), no IFPB, encontrou maior adesdo entre os mais jovens (até 35 anos), o que
foi atribuido a familiaridade com tecnologias digitais.

Nossa pesquisa revelou que 46 trabalhadores possuem filhos, o que corresponde
a 64,8% do total de respondentes, enquanto 35,2% declararam ndo ter filhos. Ao
analisarmos a distribui¢cdo etdria dos filhos (Grafico 3), observamos que a maioria se
concentra nas faixas de 2 a 5 anos e de 11 a 18 anos, seguidas pelas faixas de 6 a 10 anos

e acima de 18 anos. Apenas uma minoria possui filhos com até 1 ano de idade.
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Grafico 3. Numero de Participantes que possuem filhos nas faixas etarias

agrupadas
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Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

Esses dados indicam que grande parte dos servidores enfrenta o desafio de
conciliar o teletrabalho com os cuidados parentais em fases da infancia e adolescéncia
que demandam atengdo constante, apoio escolar e acompanhamento cotidiano.
Diferentemente do cenario observado em nossa pesquisa, Silva (2024), em estudo
realizado na Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), identificou que a maioria dos
servidores ndo possui filhos, o que pode influenciar significativamente as percepgdes
sobre o teletrabalho e suas exigéncias.

No que diz respeito ao tempo de atuacdo dos TAEs da UFU no regime de
teletrabalho, a média registrada foi de 12 meses. Observa-se que 45,1% dos participantes
estavam nessa modalidade por um periodo entre 10 e 12 meses, 38% entre 13 e 15 meses,
e apenas 16,9% entre 6 e 9 meses (Grafico 4). Cabe destacar que os questionarios foram
aplicados e os dados coletados durante os meses de setembro e outubro de 2024. Os
resultados indicam que a adesdo ao PGD ocorreu de forma mais expressiva em 2023,
coincidente com a fase de ambienta¢cdo do programa. Além disso, nota-se uma tendéncia
de queda na adesdo ao longo do tempo, evidenciada pelo niimero reduzido de
trabalhadores que permanecem no teletrabalho entre 6 e 9 meses, o que pode ser atribuido

a uma participa¢do mais intensa no inicio da implementa¢do do PGD.
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Grafico 4. Tempo em regime de teletrabalho

Tempo em Regime de Teletrabalho
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Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

Em relag¢do ao tempo de servigo na UFU, o Grafico 5 mostra que a maioria dos
respondentes estd vinculada a instituicdo héa entre 10 e 15 anos (38%), seguida por
aqueles com tempo de casa entre 5 e 10 anos (25,4%). Quanto a jornada de trabalho, 59
dos 71 participantes fazem 40hs, com carga horaria de 8 horas. Apenas 7 servidores
fazem 30hs, com carga horaria de 6 horas e 5, 20hs, com carga horaria de 4 horas.
Oliveira (2023) e Silva (2024) também observaram em suas pesquisas que a maior parte
dos servidores em teletrabalho tinha mais de 5 anos na institui¢ao, refor¢ando a ideia de
que profissionais mais experientes tém maior autonomia € seguranga para atuar
remotamente. Luz (2023) apontou que servidores com carga horaria de 8 horas diarias
demonstraram maior interesse no teletrabalho, pois ele permite uma melhor distribuicado
das atividades ao longo do dia. Em contrapartida, Brasil (2022) identificou que, no IFPB,
servidores com menos tempo de servico (até 5 anos) demonstraram maior interesse no

teletrabalho, possivelmente devido a familiaridade com o uso de tecnologias digitais.

61



Grafico 5. Numero de Participantes conforme o tempo que estdo trabalhando na
UFU
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Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

A maioria dos participantes (67 TAEs, ou 94,4%) iniciou sua experiéncia com o
teletrabalho durante a pandemia de COVID-19, periodo em que o trabalho remoto foi
adotado de forma obrigatoria na institui¢do, a partir de 2020. Apenas 4 servidores (5,6%)
ndo participaram dessa fase inicial por terem ingressado na UFU apo6s o encerramento do
regime emergencial. Durante a fase piloto do PGD, em 2022, apenas 11 participantes
estavam em regime de teletrabalho, enquanto na fase de ambientagdo, em 2023, esse
numero foi de apenas 13. Esse cendrio evidencia uma contradi¢do ao se comparar as
respostas a pergunta 10 do questionario (que se refere ao tempo de atuacdo no
teletrabalho) com os periodos efetivos de ingresso nessa modalidade. Segundo dados
institucionais divulgados pela UFU (2024b), 83,1% dos respondentes estavam em regime
de teletrabalho ha entre 10 e 15 meses, o que sugere que a maioria participou do PGD
justamente no periodo da fase de ambientagao.

Em relagdo aos dias presenciais, 42% fazem 2 dias de trabalho na institui¢do e 3
dias em teletrabalho, 17% apenas 1 dia presencial e 21% atuam 3 dias presencialmente.
A atuagdo em teletrabalho fora da Universidade também foi investigada e 93% dos
entrevistados atuam ou atuaram exclusivamente na universidade. Tal discrepancia
levanta questionamentos sobre a forma como essa etapa foi comunicada aos servidores,
bem como sobre o nivel de participacdo dos TAEs nas decisdes que afetam diretamente
seu cotidiano laboral. Os dados sugerem um possivel desconhecimento por parte dos
trabalhadores técnico-administrativos acerca das fases de implementagdo do PGD, o que
aponta falhas nos processos de informagdo, transparéncia e envolvimento institucional.

Magalhdes (2023) identificou que, em algumas universidades, a resisténcia ao modelo
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hibrido foi maior devido a falta de estrutura adequada para monitoramento e controle das
atividades remotas.

A analise dos questionarios revelou que o perfil socioprofissional dos TAEs
participantes do estudo é composto, majoritariamente, por mulheres (70,42%) - refletindo
uma tendéncia ja observada na composicdo dos quadros técnico-administrativos das
instituicdes publicas de ensino -, casada ou em unido estavel (57,75%) e com filhos
(64,8%), o que implica responsabilidades familiares que influenciam diretamente a
vivéncia do teletrabalho; na faixa etaria entre 41 e 50 anos, seguida por trabalhadores
entre 31 e 40 anos, indicando um grupo profissional com experiéncia acumulada e em
pleno curso de sua vida produtiva. Grande parte dos TAEs possui entre 10 e 20 anos de
atuacdo no servico publico, demonstrando estabilidade funcional e vinculo consolidado
com a instituicdo e quase a totalidade dos respondentes (97,18%) atua em regime de 40
horas de jornada de trabalho, padrdo da carreira técnico-administrativa em educacao.

Quanto ao tempo em teletrabalho, a maioria dos servidores havia permanecido
entre um e dois anos nessa modalidade no momento da pesquisa, o que permite observar
efeitos tanto da adaptacao inicial quanto do desgaste associado a permanéncia prolongada
no regime remoto. Esse tempo de vivéncia contribuiu para a formagdo de percepcdes
ambivalentes sobre o modelo do teletrabalho, evidenciando vantagens relacionadas a
concilia¢do entre vida pessoal e profissional, mas também apontando riscos e desafios
associados a intensificag@o do trabalho e a falta de suporte institucional.

Esse perfil socioprofissional ¢ fundamental para compreender as formas como os
servidores experienciam o teletrabalho, especialmente no que se refere a gestao do tempo,

as demandas familiares e a satide mental, temas aprofundados na analise qualitativa.

4.1.1 Percepcoes dos TAEs sobre o teletrabalho: aspectos positivos e
negativos
As questdes 14 e 15 do questiondrio abordaram, respectivamente, os aspectos

positivos e negativos do teletrabalho na percep¢ao dos TAEs da UFU. De modo geral, os
dados revelam uma avaliagdo predominantemente favoravel a modalidade, embora com
ressalvas importantes que apontam para riscos a satide mental e condi¢des inadequadas
de trabalho.

A Tabela 3 (abaixo) apresenta os aspectos positivos mais assinalados, entre os

quais se destacam: facilidade para conciliar a vida pessoal com o trabalho (67,61%),
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reducdo de custos financeiros (60,56%), maior concentragdo (57,75%), economia de

tempo com transporte (56,34%) e flexibilidade nos horarios (50,70%).

Tabela 3. Aspectos positivos vivenciados no teletrabalho dos TAEs/UFU.

Aspectos positivos vivenciados no teletrabalho dos TAEs/ufu NS ?://‘[))
Facilidade para administrar a vida pessoal com o trabalho 48 (67,61)
Reducéo no custo financeiro - ex: transporte, alimentacio, vestuario, etc. | 43 (60,56)
Maior concentracio no trabalho 41 (57,75)
Economia no tempo de transporte 40 (56,34)
Flexibilidade no horario de trabalho 36 (50,70)
Aumento da produtividade 33 (46,48)
Proximidade afetiva com a familia 28 (39,44)
Mais tempo para cuidar da casa e dos dependentes 23 (32,39)
Flexibilidade do local de trabalho 23 (32,39)
Mais conforto no espago de trabalho 21 (29,58)
Maior tempo de lazer 12 (16,90)
Reducéo de conflitos no trabalho 10(14,08)

Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

Por outro lado, a Tabela 4 (abaixo) sintetiza os principais aspectos negativos
mencionados pelos servidores, como hiperconectividade (61,97%), isolamento social
(38,03%), aumento de custos financeiros (33,80%) e condi¢des ergondmicas
inadequadas (30,99%). Chama aten¢do a diferenca expressiva entre a resposta mais
recorrente entre os negativos, a hiperconectividade, e os demais itens, o que sugere um

padrdo consolidado de sobreposi¢do entre tempo de trabalho e tempo pessoal.

Tabela 4. Aspectos negativos vivenciados no teletrabalho dos TAEs/UFU.

. ] ] IM
Aspectos negativos vivenciados no teletrabalho dos TAEs/UFU NS (%)
0

Hiperconectividade/ estar constantemente conectado a dispositivos 44 (61,97)

tecnologicos devido ao teletrabalho
Isolamento social 27 (38,03)

Aumento de custos financeiros ex: energia, internet, equipamentos,
dentre outros

24 (33,80)
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Condicoes ergondmicas inadequadas 22 (30,99)
Equipamentos inadequados - ex: computador 16 (22,54)
Falta de espaco fisico adequado para o teletrabalho 15 (21,13)
Diminuicdo da atengdo por inte?rrupg()es. leO trabalhor - .ex: solicitacdo por 13 (18.31)
pessoas na casa, telefone, campainha e atividades domésticas

Aumento de metas de produgio 12 (16,90)
Interferéncias do trabalho na vida familiar/pessoal 11 (15,49)
Sintomas emocionais - ansiedade, angustia, irritabilidade, etc. 7 (9,86)
Dificuldade no uso de tecnologias 4 (5,63)
Sintomas fisicos - dores no corpo, dores de cabeca, etc. 4 (5,63)

Fonte: Autora da pesquisa. 2025.

A andlise estatistica realizada com o auxilio do software Epi Info permitiu
identificar correlagdes significativas entre as respostas e a condi¢ao de ter ou ndo filhos.
Servidores com filhos assinalaram com maior frequéncia a alternativa “facilidade para
conciliar a vida pessoal com o trabalho”, indicando que o teletrabalho é percebido, por
esse grupo, como uma estratégia para reorganizar a rotina e dedicar-se aos cuidados
familiares. Também foram observadas correlagdes positivas entre essa facilidade de
conciliagdo e outras variaveis como aumento do tempo de lazer e maior proximidade
afetiva com a familia. Esses dados sugerem que, para parte dos servidores, o teletrabalho
representa uma oportunidade de fortalecer vinculos familiares e ampliar a presenca no
ambiente doméstico. Resultados semelhantes foram encontrados por Almeida (2022) e
Ferreira (2023), que apontam que o teletrabalho, quando bem estruturado, pode contribuir
para maior equilibrio entre trabalho e vida pessoal, especialmente para trabalhadores com
filhos pequenos.

No entanto, também foram detectados aspectos importantes. A auséncia de filhos,
por exemplo, esteve associada a maior frequéncia de marcacdes na opgao “maior
concentracdo no trabalho”, sugerindo que servidores sem filhos enfrentam menos
interrupgdes e conseguem manter o foco com mais facilidade. Essa constatacdo diverge
de estudos como os de Ribeiro (2022) e Santos E. C. (2022), que identificaram
dificuldade de concentracdo no teletrabalho devido a interrup¢des domésticas, sobretudo
em ambientes com criangas ou multiplas demandas familiares.

Apesar das percepcoes positivas sobre flexibilidade no horario e local de trabalho,
conforto e economia, os dados também evidenciaram elementos de sofrimento

relacionados ao modelo remoto. A hiperconectividade, por exemplo, compromete o
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direito a desconexdo e acarreta riscos a saide mental que podem levar ao estresse,
ansiedade, fadiga, insonia e sofrimento patogénico. Esses efeitos se articulam com o
conceito de desgaste mental de Seligmann-Silva (2012) e com a ideia de violéncia
simbolica do trabalho contemporaneo, em que o sujeito ¢ levado a reorganizar toda a sua
vida pessoal para atender as demandas laborais. Magalhaes (2023) observa que a
sobrecarga e¢ a intensificagdo do ritmo de trabalho no regime remoto tendem a
comprometer o tempo de lazer, sobretudo entre servidores que acumulam funcdes
domésticas e profissionais.

Soma-se o isolamento social, segundo aspecto negativo mais mencionado, reflete
a fragmenta¢do das relagdes interpessoais no trabalho e da solidariedade entre pares,
como resultado de uma longa trajetéria de individualizagdo do trabalho. Conforme

discutido por Antunes (2018).

“a ofensiva do capital sobre o trabalho, ao submeté-lo a sua
logica destrutiva, promovendo a individualizagdo e o isolamento, €,
nesse sentido, uma agdo que busca desmontar de forma cotidiana sua
manifestacdo de classe historicamente antagOnica aos interesses da

ordem capitalista” (p. 214).

Casagrande (2021) e Santos (2020) também associam a vivéncia da
hiperconectividade a efeitos psiquicos como angustia, tristeza, sentimento de culpa e
aumento da soliddo. Esses fatores agravam o sofrimento psiquico e dificultam a
construcao de redes de apoio no ambiente profissional.

Ainda que parte dos trabalhadores reconhe¢a ganhos como maior tempo com a
familia, mais conforto ¢ controle sobre o ritmo das atividades, esses beneficios nao se
materializam igualmente para todos. A falta de suporte institucional, por exemplo, obriga
os servidores a arcarem com custos relacionados a estrutura do teletrabalho, como
equipamentos, internet € mobilidrio, evidenciando um processo de responsabiliza¢ao
individual. A correlagdo entre maior tempo de permanéncia em teletrabalho e maior
conforto no ambiente sugere que os proprios servidores t€ém investido na melhoria de
suas condi¢des de trabalho, o que também explica o aumento de custos relatado por 34%
dos respondentes. Mishima-Santos et al. (2020) e Rafalski & Andrade (2015) ja
destacavam que a auséncia de suporte institucional adequado mina parte dos beneficios

esperados do teletrabalho, como conforto e produtividade.
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Esse cenario aproxima-se da noc¢ao de "autogerente subordinado", discutida por
Abilio (2019) e Antunes (2018), em que o trabalhador ¢ instado a gerenciar tempo,
produtividade e infraestrutura, sem o devido suporte da institui¢do, em que os riscos e
custos do trabalho sdo transferidos para o trabalhador. Ao ndo garantir condigdes
adequadas, a UFU reproduz uma logica empresarial do trabalho, desconsiderando
normativas como a NR-17 de Ergonomia (MTE, 2022) e expondo seus servidores a riscos
biomecanicos e para saude mental.

Em sintese, os dados evidenciam percep¢des ambivalentes: de um lado, o
reconhecimento da flexibilidade de local e horario de trabalho, da autonomia e da
possibilidade de reorganizagdo da vida pessoal; de outro, o isolamento e a transferéncia
de responsabilidades que comprometem a saude dos trabalhadores. A analise quantitativa
aqui apresentada oferece uma base solida para compreender as complexidades do
teletrabalho que serd aprofundada a luz das entrevistas realizadas com os TAEs da UFU.

Apesar dessas contradigdes, muitos dos respondentes mantém uma avaliagao
favoravel ao PGD. Tal percep¢do pode estar relacionada a internalizagdo de valores
neoliberais, como argumentam Laurell e Noriega (1989), que naturalizam a
intensificagdo do trabalho em troca de uma aparente flexibilidade. Menezes (2010)
reforga essa leitura ao evidenciar como o discurso do “ganho individual” pode encobrir
formas de exploracdo do trabalho e de responsabilizacdo pelos resultados.

Os dados também sugerem que, com o passar do tempo, os efeitos adversos do
teletrabalho tendem a se intensificar. Foi identificada uma correlagdao negativa entre o
tempo de atuacdo nessa modalidade e a facilidade em administrar a vida pessoal,
indicando um desgaste dos servidores, bem como a ilusdo de que o trabalho ¢ flexivel e
participativo, enquanto que, na verdade, o “trabalho ¢ duro e o discurso ¢ que ¢ flexivel”
(Bernardo, 2009). Além disso, observou-se que as percepgoes variam entre as unidades
analisadas: na PROGEP, por exemplo, coexistem insatisfagdes com os equipamentos de
trabalho e a percep¢do de maior economia de tempo, sugerindo que as condic¢des
materiais e simbdlicas do teletrabalho podem influenciar de forma distinta a experiéncia

dos servidores.

4.2 Analise das Entrevistas

Como detalhado na metodologia, foi realizada uma analise qualitativa, segundo a

abordagem de andlise de conteido, na modalidade tematica (Bardin, 2009; Minayo,
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2014). Desse modo, a analise das entrevistas estd organizada em duas partes tematicas:
1) “Caracteristicas do ambiente, condigdes e organizagao do telatrabalho dos TAEs”, que
se subdivide em “Ambiente e condi¢des de trabalho” e “Organizagao do teletrabalho dos
TAEs: o discurso da flexibilidade e o controle e gestdo digital”; e 2) “Percepcdo dos
TAESs sobre suas vivéncias no teletrabalho”. Para fazer referéncia aos TAEs utilizou-se
codinomes baseados na astronomia, em que cada participante recebeu o nome de um

planeta.

Essa abordagem, adequada a natureza qualitativa da pesquisa, possibilitou
organizar e interpretar os discursos dos participantes a partir de categorias que emergiram
do proprio material. As entrevistas realizadas nas duas pro-reitorias foram conduzidas
com base em uma amostragem intencional, contemplando diferentes regimes de
teletrabalho (integral e parcial), a fim de garantir a representatividade das experiéncias
no contexto analisado. Desse modo, buscou-se evidenciar os sentidos atribuidos pelos
TAEs ao teletrabalho, considerando a complexidade das vivéncias relatadas, suas
condi¢des de producdo e os aspectos subjetivos, ideoldgicos e institucionais nelas

implicados.

4.2.1 Caracteristicas do ambiente, condi¢des e organizacio do telatrabalho

dos TAEs.

4.2.1.1 Ambiente e condicoes de trabalho

Ao contrario do ambiente e condi¢des de trabalho oferecidos presencialmente na
UFU, onde ha alguma padronizagdo minima de infraestrutura, dos postos de trabalho e
materias, o teletrabalho passou a depender inteiramente das condi¢des individuais dos
servidores, da adaptacdo de seus lares a execucdo das atividades profissionais sem
qualquer suporte direto da instituicdo. Isso implicou realidades bastante distintas quanto
a ergonomia, privacidade, acesso a internet e equipamentos.

A maior parte dos entrevistados relatou improvisacdes em seus espagos
domésticos para adequar um posto de trabalho, como: uso tanto de cadeiras como de
mesas comuns, portanto, inadequadas do ponto de vista ergondomico, o que configura
risco biomecanico, podendo gerar desde dores musculares até lesdo por esforco repetitivo

ou doenga osteomuscular; divisio do mesmo ambiente com familiares ou mesmo
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improvisagdo de um escritorio em um quarto da casa; caréncia de equipamentos
fornecidos pela instituicao, tendo que providenciar seu proprio computador, impressora,
materiais de escritorio, etc. Apenas uma parcela minoritaria indicou dispor de estrutura
mais adequada, geralmente viabilizada por recursos proprios. Os relatos a seguir ilustram
essa situacao:

"Eu montei essa estrutura no terceiro quarto, que seria
o quarto de hospedes" (Netuno).

"Eu comprei teclado, mouse, monitor maior... a UFU
ndo deu subsidio" (Marte).

"Na minha casa tem ar-condicionado, o que ndo tem na
UFU. [...] O que eu faria para melhorar o teletrabalho para
mim seria a questido de comprar uma cadeira adequada, um
computador melhor, ou levar o meu para manutengdo e
comprar uma mesa também adequada’ (Urano).

“Ndo, ndo teve nenhum material, ndo. Tudo meu”
(Orion).

“To trabalhando em casa, no conforto” (Saturno).

"Meu notebook, minha cadeira, minha mesa, nada disso
é confortavel ou ideal para o trabalho em casa" (Urano).

“Meu esposo fez uma bancada. A cadeira é uma cadeira
normal, ndo é uma cadeira de escritorio nem nada. Eu coloco
uma almofada, alguma coisa assim para ficar mais tranquilo”
(Plutdo).

“Eu fui me adaptando, ndo teve nenhuma ferramenta
ou mecanismo que eles me passassem para eu trabalhar [...]O
ambiente aqui em casa é mais ajustado as minhas necessidades
especificas, o que facilita meu dia a dia" (Jupiter).

"O ambiente de trabalho é dividido com minha
companheira que também realiza teletrabalho para uma outra
institui¢do |[...] Apesar de termos materiais e ambientes
adequados, onde cada um tem seu computador, eu utilizo outros
ambientes da casa para trabalhar, principalmente quando ela
tem reunioes on-line que sao frequentes” (Mercurio).

"Se ele estiver no quarto, eu trabalho na sala. E se
houver choque de horarios, eu me adapto” (Urano).

“A casa é silenciosa, mas a tecnologia as vezes
complica" (Saturno).
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Enquanto alguns puderam desfrutar de um ambiente mais tranquilo para suas
atividades, outros relataram dificuldades relacionadas a convivéncia com familiares,
ruidos domésticos, o que impacta diretamente no seu bem-estar. O improviso constante
e a auséncia de mobiliario adequado resultaram em desconforto fisico e problemas de
saude sem qualquer orientacdo ou suporte institucional. Ainda que os setores de origem
apresentem especificidades, as queixas sobre infraestrutura foram recorrentes entre os

entrevistados, como mostram as falas abaixo:

“Eu desenvolvi uma bursite. Por isso, comprei esse
teclado adicional, porque a postura me deu muita dor no brago
[...] E engracado, porque na UFU eu niio tinha uma ergonomia
boa. Ndo era apropriada para mim, né? So que ainda tinha
alguma coisa. Em casa é mais dificil da gente adaptar” (Vénus).

[...]Entdo, assim, é um quarto que eu coloquei. Uma mesa
com computador. Na realidade, um notebook, né? E cadeira, né,
de rodinha tudo. Nao é igual ao que eu tenho de servico, mas é
uma cadeira que é confortavel” (Antares).

“A institui¢do ndo esta acompanhando para saber o
seguinte, se aquele processo ali também se preocupa com a
qualidade de vida do servidor” (Plutdo).

Apesar de ser uma prerrogativa do PGD de que os trabalhadores providenciem
individualmente seus equipamentos e ferramentas de trabalho, ndo hd um
acompanhamento da forma como este trabalho vem sendo desempenhado, e tampouco
um sistema de feedback dos trabalhadores para retratar as dificuldades tém no exercicio
de suas fungdes, que ja deveriam ser inadequadas ainda na prépria instituigdo, conforme
aponta o relato de Vénus acima. Essa situacdo configura irregularidade, ja que ¢
prerrogativa da empresa garantir condi¢des de trabalho, bem como verificar essas
condicoes.

A conexao a internet e a disponibilidade de recursos tecnologicos também foram
apontadas como fatores criticos que variam conforme as condi¢des financeiras de cada
servidor. A responsabilidade sobre esses custos recaiu integralmente sobre os
trabalhadores, intensificando o carater desigual do teletrabalho, bem como evidencia uma
das caracteristicas do trabalho uberizado que ¢ a transferéncia de riscos e custos para o

trabalhador. Essa desigualdade ¢ encoberta por uma narrativa institucional de ‘beneficio’
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e ‘liberdade’, que opera como ferramenta ideologica de controle. Vejamos os textuais

abaixo:

"A internet é minha, entio eu que tenho que me
responsabilizar pelo pagamento. Se eu tiver qualquer problema
financeiro, o problema é meu, a universidade ndo paga. A
mdquina é minha, ndo é da universidade" (Antares).

"A conexdo as vezes cai, e eu tenho que lidar com
imprevistos técnicos. /...]" (Saturno).

“As vezes, a internet cai, vocé fica desesperado. Eu jd
sai de la de casa e vim pro servico porque, se eu tiver
atendimento, entiio eu fico louco. [...] As vezes, se o notebook
ndo der muito certo, eu consigo pelo celular. [...] No celular, a
gente tem uma dificuldade porque é pequeno, entdo nao tem
todas as funcionalidades e aqui na instituicdo, temos gerador e
internet confidavel, mas em casa ficamos a mercé dessas
condigoes.” (Plutdo).

O tipo de quadro acima, como mostra-Silva (2024), contribui para o estresse e
compromete a qualidade do trabalho.Tais aspectos configuram ndo apenas uma
precarizacdo das condi¢cdes de trabalho, mas uma estratégia politico-econdmica de
externalizacdo de responsabilidades por parte do Estado. Ao descentralizar o ambiente e
condi¢des de trabalho sem oferecer contrapartidas minimas, a institui¢do se beneficia
economicamente, uma vez que reduz despesas com infraestrutura, energia, manutengao
de equipamentos e mobiliario, enquanto o trabalhador arca com tudo. Nesse sentido,
Silva (2024), ao analisar entrevistas com servidores da UFJF, observou que o uso de
recursos proprios para estruturar o ambiente de trabalho foi amplamente naturalizado
pelos trabalhadores, mesmo diante da sobrecarga gerada por essa responsabiliza¢ao
individual.

Trata-se de um deslocamento que insere o servidor numa logica de autogestao
sob coercdo, como apontam Dardot e Laval (2016) e Abilio (2019), sendo
responsabilizado individualmente por manter sua produtividade mesmo em condigdes
adversas. A auséncia de subsidios institucionais para equipamentos, internet € ergonomia
expde os TAEs a riscos fisicos e para saiide mental, contrariando diretrizes como a NR-
17. Conforme Dejours (2016), ambiente e condi¢des de trabalho inadequadas podem

comprometer a saude e intensificar o sofrimento. Esse aspecto foi corroborado por

71



estudos como o de Oliveira et al. (2023), que identificaram a falta de suporte institucional
como um desafio recorrente entre servidores publicos em teletrabalho.

Mesmo diante de todas as adversidades, muitos entrevistados naturalizam a
auséncia de suporte da UFU, ja que assumir os custos do teletrabalho tem o teor de uma
compensagao pelo “beneficio” de se estar trabalhando em casa, que justifica os encargos

assumidos individualmente, como podemos ver nas falas a seguir:

"No nosso termo, a gente dd o consentimento que a
universidade ndo vai fornecer nem telefone, nem computador,
nada. Entdo, é tudo por conta do servidor que quer optar, né?
Entao, ele tem que providenciar essas coisas por conta propria”
[...]"Eu acho que a gente faz a concessdo. Obviamente, se a
universidade pudesse me dar o computador, pudesse me dar a
linha... Mas eu também aceito arcar com isso." (Andromeda).

" Isso era um assunto que tem gente que achava que a
UFU deveria... Que os orgdos executivos deveriam subsidiar
alguma coisa e tal. Mas eu, na verdade, nunca concordei muito
com isso. Porque eu acho que o beneficio maior é nosso. E a

gente ta poupando gasolina, sabe, economizando o almogo
fora"(Marte).

“Nunca fui muito a favor dessa questio de cobrar do
governo o subsidio pra gente ter esse equipamento em casa. E
um custo que vocé gasta, mas ndo é nada muito assim... Eu acho
que o nosso saldrio, por mais que é defasado e tudo, mas uma
Black Friday ai parcelando em 10 meses, a gente consegue
pagar isso ai tranquilo” (Marte).

"Eu acho que estar em casa traz muitos beneficios pra
gente. [...] Qual que é a diferenga? Que quando eu to6 em casa,
eu posso ficar de pijama, se eu quiser. Eu posso ir ao banheiro a
hora que eu quiser, eu posso desligar uma camera se eu quiser.
Entdo, eu me sinto mais confortdavel de estar em casa, né? Num
ambiente que eu acho mais seguro, que eu tenho mais
flexibilidade, mesmo que eu tenha que arcar com os
equipamentos” (Lua).

"Para mim, o teletrabalho ndo é uma mordomia, como
algumas pessoas dizem, mas sim uma necessidade. Eu sinto que
a UFU foi uma mdae para mim, permitindo essa adaptagdo as
minhas necessidades familiares. (Netuno)

"Eu acho que o teletrabalho tem privilégios, mas também
tem desafios, como a hiperconectividade. Apesar de ter parte
ruim, a parte boa ainda supera” (Mercurio).
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Esse processo de alienacdo e naturalizagdo da desigualdade, percebidos por
poucos entrevistados, escancara uma armadilha: a ideia de que o teletrabalho oferece
liberdade, quando, na pratica, transfere ao trabalhador o 6nus da infraestrutura, ja que
cada servidor precisou adaptar sua infraestrutura pessoal sem qualquer padronizacao ou
suporte. Por outro lado, algumas falas revelam uma consciéncia critica sobre a logica de
desoneragao da instituicao, como segue abaixo:

“Vocé simplesmente sai para o teletrabalho, mas o
equipamento é seu, a internet é sua, a energia é sua, entdo ha
uma desoneracdo da instituicio” “As vezes, vocé tem que pagar
tudo, e fica até mais caro do que a gasolina. [...] Eu gostaria que
a UFU tivesse que oferecer pra gente os recursos, né? Porque
Eu acho que faltam equipamentos adequados, como uma
cadeira ergonomica e a instituicdo deveria verificar as
condicoes de trabalho do servidor, mesmo remoto, deveria
verificar se eu estou tendo qualidade de vida e fazendo meus
horarios de descanso. Estamos passando por uma revolugdo
industrial; temos que nos conectar cada vez mais ““(Plutdo).

A institui¢do deveria dar recursos, inclusive, pra isso. Eu
tenho um escritoriozinho, que ndo é dos melhores, mas eu
tenho em casa, mas, assim, teria que ter uma mesa adequada,
cadeira adequada, tudo adequado para que eu pudesse
trabalhar e render tanto quanto no meu setor. E isso ndo é
pensado, so é pensado como se fosse um beneficio, que eu nao
considero, porque eu ndo considero isso um beneficio, eu
considero uma realidade de trabalho diferenciada, né, e sem
estrutura pra que vocé estivesse fazendo la. Porque a
universidade ndo tem mais gasto com energia, com uma série de
coisas que eu ndo estou la, entdo ela nao tem. Diminui-se os
custos dela. Mas os meus aumentam e nao sdo repassados pra
mim. (Antares).

"Eu vejo o teletrabalho como algo que contribui
positivamente para o governo e para a economia." (Netuno).

Como lembrou Plutdo, a legislagio prevé que cabe a instituicdo garantir
condi¢des adequadas de trabalho, mesmo em regime de teletrabalho. No entanto, o que
se observa ¢ a omissao desse dever legal, intensificando o processo de precarizagdao. Por
fim, apenas um entrevistado relatou o recebimento de equipamentos por parte da
institui¢do, o que indica que, na pratica, o fornecimento de infraestrutura institucional é

excecdo, nao regra. Nao identificamos em nossa pesquisa tal premissa, assim, por nao



sabermos as condigdes reais do empréstimo dos materiais nao identificaremos sua fala

nesta pesquisa:

"Eu tenho a minha pratica de trabalho. Porque quando
vocé esta em teletrabalho, a portaria favorece nesse sentido, de
disponibilizar os equipamentos de trabalho e o mobilidario
[...]tudo que eu uso aqui, eu usaria la, até a cadeira veio. Eu sinto
que o equipamento disponibilizado pela UFU é muito bom. Mas
eu fico preocupado se algo estragar".

4.2.1.2 Organizacio do teletrabalho dos TAEs: o discurso da flexibilidade e

o controle e gestao digital

Os TAEs realizam jornada de trabalho de 40 horas semanais (8 horas diarias),
prevista pela Lei n® 8.112/1990 que foi formalmente mantida na UFU, conforme
apontado no perfil socioprofissional. No entanto, alguns servidores relataram usufruir de
carga horéaria reduzida, sendo essa reducao justificada por situagdes especificas previstas
em lei, como licenca para qualificagdo (cursos de mestrado ou doutorado) ou por motivos
de satde proprios ou de dependentes, conforme disposto no Art. 98 da referida lei e
regulamentado pelo Decreto n® 9.144/2017. Assim, esses servidores passaram a cumprir
jornada de 30 horas semanais (6 horas didrias) ou de 20 horas semanais (4 horas didrias),
dependendo do tipo de licenga. Essas diferentes condi¢des foram identificadas nos dados
quantitativos e corroboradas pelos dados qualitativos da pesquisa com mostram relatos a
seguir:

"Minha jornada de trabalho semanal é de 40

horas"(Lua).

"Hoje, eu tenho o teletrabalho integral, considerando as
necessidades da minha filha. Entdo, eu tive ali uma portaria que
me amparasse [...] Entdo, de um tempo para ca, eu fago das 12
as 18 a minha carga horaria” (Netuno).

“O meu é um teletrabalho integral, sabe? Por causa da
minha condi¢do especial de saude” (Saturno).

“Apos minha licenca de saude eu tenho uma jornada
de 4 horas no trabalho no turno da manha, e a tarde fico por
conta de fazer o meu tratamento” (Jupiter).
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“Meu horario de entrada é sete e meia, entdo as sete e
meia eu jda tenho que estar disponivel no computador” (Orion).

Embora a jornada de trabalho dos TAEs esteja formalmente delimitada, a
realidade do teletrabalho nem sempre corresponde ao tempo regulamentado. Na conexdo
constante com o celular e na mistura do tempo do trabalho com o tempo da vida
doméstica, € comum que os TAEs estendam a carga horaria diaria para dar conta do
volume de tarefas e da pressao por produtividade, e, por vezes, sem pausas adequadas,
como para o almogo. Uma minoria mantém o controle sobre seus horarios, procurando

respeitar a jornada estabelecida. Os textuais abaixo sdo ilustrativos:

"Olha, assim, as vezes a gente ultrapassa, né? Extrapola
0 horario pra dar conta do volume. Por exemplo, meu horario
externo ¢ as 11h30. Mas é comum, as vezes, passar 40 minutos,
10, 15 minutos, isso é uma coisa de praxe" (Jupiter).

"Meu horario é das sete e meia a uma e meia, mas eu
acabo esticando. [...] Eu acho que no teletrabalho a gente
acaba trabalhando mais. " (Saturno).

"Eu chego a atender uma média de 200 processos a 300
por més. Ao més que a gente tem poucos processos, é na media
de 200, 240." [...] “As vezes, eu extrapolo o hordrio para dar
conta do volume” (Jupiter).

"Ah, sim, acontece (de passar do hordrio), acontece com
mais frequéncia do que ndo ter o que fazer" (Marte).

"Hoje, a minha carga horadria é das 12 as 18 [...]Eu
respeito a minha carga hordaria. Como eu respeitaria no
presencial ” (Netuno).

"Entdo, eu sou bem disciplinada em relacdo aos
horarios. Minha chefia confia plenamente, porque ela também
sabe que eu sou assim. [..Jeu tenho que respeitar
religiosamente o hordrio do meu setor para eu poder atender as
pessoas que entraram em contato comigo e os colegas também
que estio trabalhando nesse hordrio. E a gente troca as
figurinhas também. Entdo, a gente precisa estar ali naquele
mesmo horario" (Vénus).

"4s cinco horas, eu finalizo. [...] Se porventura um
servidor me ligar além do horario, eu avalio se é alguem que eu
Jjd falei ou que estou acompanhando. As vezes atendo, faco uma
concessdo, mas é bem raro" (Andromeda).
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“E ai, quando da dezessete horas, que é o hordrio que
eu pararia la na UFU presencial, eu paro aqui também. |[...]
Hoje eu ‘to’ com muita coisa, ‘t6’ com a planilha. Hoje eu acho
que eu vou ter que ir a mais. Mas se eu tivesse o presencial, eu
também ficaria a mais. Sdo dias especificos que tém alguma
demanda, assim, mais puxada, mas ndo é frequente. Igual hoje,
porque eu tenho um relatorio que tem prazo para entregar, né?
Entao, hoje eu vou precisar, mas ndo é uma coisa frequente, ndo.
E raramente. Eu consigo, no dia a dia, parar ds dezessete”
(Orion).

"O celular ja trouxe isso pra gente. Quando a gente
adquiriu o celular, sua jornada de trabalho ja foi alterada. E
agora, o PGD alterou muito mais. [...]A verdade é essa. Estou
trabalhando mais tempo do que a minha carga hordria”
(Plutdo).

“E igual eu estou te falando, néo tem mais os limites, né?
Vocé acaba fazendo porque tem que resolver aquilo ali, vocé
estda trabalhando 24 horas. Mesmo nas férias, eu respondi
mensagens todos os dias. Acaba que vocé perdeu os horarios.
Vocé ndo tem mais essa questdo. Vocé esta trabalhando a
qualquer hora. A verdade é essa. Estou trabalhando mais tempo
do que a minha carga hordria” (Plutdo).

"As vezes, eu olho e, as vezes, eu faco demandas fora do
meu hordrio de trabalho” (Netuno).

"Porque quando vocé esta num local fisico, se, por
exemplo, o meu hordrio é das sete e meia as quatro e meia.
Chego ld as sete e meia, quando da quatro e meia, eu posso parar
e continuar no outro dia. Se eu estou em casa e falta alguma
coisa pra fazer, fica meio dificil pra gente parar porque a gente
sabe que, né, ta dificil. Entdo, vocé acaba que vocé estende mais
a sua atividade do que vocé quer fazer [...]quando vocé estd no
remoto, as coisas continuam chegando normalmente. E vocé
quem vai administrar, entdo eu acho que a responsabilidade é
maior, entendeu?" (Antares).

Meu horario de almogco acaba que ndo tem uma
regularidade. Entendeu? Porque é o hordrio que eu terminar o
atendimento. Eu terminei de responder. Ah, é agora. Deu
tempo” (Plutdo).

“Com o PGD, extrapola muito mais. Porque, eu falo
assim, no presencial, vocé chega, dia um tempinho, vai a
padaria pegar um lanche, almogar. Em casa, vocé ndo tem isso.
[...] Eu acabo esticando, nunca falo, vou terminar uma e meia,
assim, sO, sempre eu comego, vou ld, tomo meu café, ai eu venho
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no computador, e eu me sento aqui no computador, né, e ndo
saio” (Plutdo).

As falas dos participantes revelam uma naturalizagdo da extensao da carga
horaria, o que prolonga a jornada de trabalho, intensifica o ritmo de trabalho, expondo os
trabalhadores a maiores cargas de trabalho, gerando sobrecarga de trabalho e, ao longo
do tempo, o desgaste do trabalhador (Laurell e Noriega, 1989).

As atividades desempenhadas pelos TAEs da UFU seguem, em sua maioria, o
que esta estabelecido no edital e no plano de trabalho do PGD. As divergéncias existentes
dizem respeito a tarefas especificas nao detalhadas, mas amplamente compativeis com
as atribuicoes do cargo, ndo configurando desvio de funcdo. Essas atividades incluem,
de modo geral, tarefas de natureza administrativa, como: andlise e tramitagdo de
processos, elaboracdo de documentos e relatorios, controle de frequéncia, atendimento a
servidores e alunos, langamento ¢ conferéncia de dados em sistemas institucionais,
organizagdo de arquivos, entre outras. No entanto, o trabalho realizado no cotidiano, se
distancia da organizagdo formal do trabalho (trabalho prescrito), pois envolve
imprevistos, déficit de quadro de pessoal, redistribuicao de tarefas e atingir metas, ja que
o controle de frequéncia ndo ¢ mais realizado pelo ponto (folha de frequéncia), mas pela
producao. Cada servidor tem que fazer mensalmente um plano de trabalho e de execucao
de metas, detalhado, bem como um relatorio de entrega que comprove a execucao de
cada tarefa, ambos podendo ser validados ou ndo por sua chefia, que inclusive pode fazer
alteragdes que julgar necessarias. Esse sistema de controle de frequéncia, aumentou a
burocracia, o exige mais tempo para elaboragdo desses documentos, dentro da mesma

jornada de trabalho. Os relatos a seguir exemplificam esse contexto:

"Hoje, o nosso sistema de entregas, né, a gente tem que
fazer um planejamento do que vai ser feito no més. E tem que
fazer, a cada atividade que a gente faz, a gente tem que,
realmente, (...) registrar tudo.”" Se eu fizer um telefonema,
receber, por exemplo, um telefonema, eu tenho que anotar que
eu recebi um telefonema, que ela foi fazer uma pesquisa comigo
e que eu dei a pesquisa. SO que, assim, isso é muito desgastante
pra gente fazer minuciosamente todas as coisas que a gente estd
fazendo, além do trabalho ja normal instituido. Eu acho que
essa forma nossa de entregas, ela é cansativa, assim, sabe. Ela
ndo reflete muito a realidade, ndo." [...] é um processo que vocé
tem que ficar detalhando muita coisa, que eu acho que ndo tem
tanta necessidade" (Antares).
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"A gente trabalha por entregas e anota tudo" (Marte).

“Agora o controle teve que ser maior. [...] E também
onerou, isso trouxe mais trabalho sim (Urano).

“A burocracia aumentou.” (...) “Entre beneficios e
maleficios, acho que estd igual. [...] Ndo vejo tantos beneficios.
“Eu acho que nos trocamos seis por meia duzia”. (Plutdo).

“Eu fago os relatorios. Eu fago os lancamentos. E ai, essa
parte burocrdtica que com o0 PGD aumentou muito” (Plutdo).

"Essa burocracia digital é chata, mas necessdaria"

(Saturno).

"A gente tenta fazer o melhor possivel [...] para ndo dar
brecha de ninguém questionar (o teletrabalho)","A
produtividade minha eu garanto [...] faco até mais do que as
outras meninas. [...] Eu faco 10, 12 processos em casa quando
eu to trabalhando no remoto. E na UFU, eu fazia um, dois, no
maximo trés, assim. Tanto que a gente conversa e se distrai com
outras coisas e tudo mais, né? (Marte).

“O discurso do teletrabalho, ele é diferente da pratica,
ta? Mas ainda assim, eu prefiro o teletrabalho (Lua).

" Mudou bastante, porque menos pessoas me ligam,
menos pessoas me procuram. E ai, com isso, eu absorvi trabalho
de outro setor, para eu poder trabalhar o tempo todo. Porque
sendo, eu ficaria muito a toa, vamos dizer assim. Ndo daria para
preencher o meu tempo, o que eu fazia presencial, af eu tive que
absorver novos trabalhos. Entdo, eu fago trabalhos que eu ndo
fazia antes (Vénus).

Note-se que a fala de Vénus expde a redistribuicdo interna de fungdes como
resposta a auséncia de demandas presenciais previsiveis. Essa reorganizacdo revela a
fluidez e instabilidade da organizac¢do do trabalho formal do teletrabalho, marcada por
improvisagdes, auséncia de diretrizes claras e multiplas demandas simultaneas. Nessas
condicdes, os TAEs precisam se reorganizar constantemente para “preencher o tempo”,
o que reforca a transferéncia da responsabilidade pela produtividade para o individuo. O
discurso da autonomia, nesse caso, opera como ferramenta de ocultagdo da intensificagdo
do trabalho. Dejours (2012), alerta que esse tipo de intensificagao silenciosa, que se
instala sem ruptura formal nas condi¢des e organizacao do trabalho, exige do sujeito uma

mobilizagdo psiquica constante para lidar com tarefas fragmentadas, interrupgdes e metas

rigidas. Quando a organiza¢@o ndo considera a complexidade e imprevisibilidade do real,
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o trabalhador ¢ exposto a um sofrimento dificil de simbolizar, o que o torna vulneravel
ao esgotamento.

O trabalho real, segundo Dejours (2011), é o que de fato ¢ executado pelos
trabalhadores no enfrentamento das situagdes concretas do dia a dia. Para dar conta dessa
realidade, o trabalhador precisa mobilizar sua inteligéncia pratica, criatividade,
julgamento e, muitas vezes, assumir riscos. Esse descompasso entre o prescrito e o real
exige um esfor¢co constante de adaptacao do trabalhador, o que ndo ¢é reconhecido pelas
formas atuais de avaliagdo da gestdo, centradas em metas e produtividade mensuravel.
Isso torna injustas as avaliacdes baseadas unicamente em resultados, uma vez que
ignoram os obstaculos enfrentados e os meios mobilizados pelos TAEs para alcancar os
objetivos. Além disso, o controle instituido pelo PGD ultrapassa o campo técnico-
operacional e atinge a dimensao subjetiva do trabalhador. A constante necessidade de
registro e comprovagdo de cada tarefa, ainda que rotineira, ¢ vivenciada como excesso
de cobranca, sentimento de desconfianga institucional e invasao do tempo. Esse quadro
configura risco para saude mental dos TAEs, podendo gerar sofrimento psiquico,
expectativa ansiosa, ansiedade, angustia, irritabilidade, insonia, podendo levar ao stress
sob pressao no trabalho, sofrimento patogénico, desagaste mental e transtornos mentais,

como ilustram os seguintes relatos:

«“

as o processo todo é feito para a gente ndo querer. Ele
é feito para a gente desistir. Porque é tudo muito dificultado. A
gente ficou muito paranoico, porque tinha que registrar cada
atividade, desde a hora que comecou até a hora que terminou.
[...] Vocé fica duas, trés horas preenchendo as entregas.
Ontem, eu terminei era mais de dez horas da noite de preencher
as entregas”’ (Lua).

"Também respondo demandas por e-mail ou telefone. E
eventualmente oficio das demais divisées. E no comego, o

pessoal da comissdo tava pedindo que a gente anotasse
absolutamente tudo. Tudo, tudo, tudo. Atendi servidor tal por
telefone. Respondi o e-mail de falar de tal sobre o assunto tal.
Isso ai foi gerando um desgaste. Ficou extremamente
contraproducente" (Andromeda).

Embora reconhega que a rotina se tornou mais intensa, apenas um entrevistado
entende o processo de registro das atividades como uma boa ferramenta de organizagao

e controle do proprio trabalho. Sua fala evidencia como alguns servidores, especialmente
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aqueles com perfil mais adaptado a légica gerencial e de produtividade individualizada,

conseguem ressignificar essas exigéncias como formas de planejamento:

“A gente anota tudo que faz. O pessoal estava adaptando
e eu ja tinha experiéncia nisso” [...] "Hoje tudo que eu faco eu
anoto e tal. Todo més eu falo, ndo, eu vou por minhas entregas.
Ndo vou deixar para o ultimo dia. E acabo deixando. Vocé vai
sendo engolido na rotina. E anotando ndo, vocé consegue
acompanhar melhor. Eu acho bom as anotagoes. [...] vocé tem
um controle maior de suas atividades quando vocé faz essas
anotagoes para entrega. Antes ficava solto” (Orion).

O teletrabalho, no ambito do PGD, exige dos TAEs ndo apenas o cumprimento
de metas previamente acordadas, mas também uma capacidade continua de
reorganizagdo pratica e subjetiva do trabalho. Os dados quantitativos indicaram a
percep¢ao de aumento da produtividade no teletrabalho e os relatos apontam que esse
rendimento superior estd diretamente associado a intensificacdo do trabalho, que se
expressa na ampliagdo da jornada, no acimulo de tarefas, na pressdo por metas ¢ na
sobrecarga de trabalho.

A literatura recente confirma esse diagnostico. Estudos como os de Magalhaes
(2023) e Santos (2022) identificaram que a logica de responsabilizacdo individual, aliada
a indefinicdo entre as esferas profissional e pessoal no teletrabalho, ¢ uma das principais
fontes de desgaste mental. Guimaraes (2022) aponta que a sobreposi¢do entre o trabalho
institucional e as tarefas domésticas intensifica a fragmentagdo do tempo e prejudica a
recuperagdo fisica e mental. Ainda que Brasil (2022) tenha identificado experiéncias
positivas em alguns contextos, nas quais a autogestdo do tempo possibilitou certa
autonomia, essa nao foi a realidade predominante entre os TAEs da UFU.

O modelo do teletrabalho dissolveu a separagdo entre a vida do trabalho e a vida
privada; misturou as tarefas do trabalho com as tarefas da casa e a vida pessoal e de lazer,
0 que gera sobreposicao de tarefas distintas, atrapalha as pausas para descanso, provoca
interrupgdes frequentes no trabalho, diminui a concentracdo, prolonga a jornada de
trabalho e tensdes e conflitos tanto com o setor como com a familia. Isso faz com que o
trabalhador ndo consiga se desligar do trabalho: a hiperconectividade?. O trabalho invade
a vida pessoal dos TAEs que se sentem disponiveis o tempo todo para o trabalho, como

um trabalhador just-in-time (Antunes, 2018; Abilio, XXXX). Na busca por restabelecer

2 O fendmeno da hiperconectividade sera tratado mais a frente.
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os limites dissolvidos, criam estratégias de defesa como demarcagdes de espaco (fisico e
subjetivo) com plantas que lembrem o ambiente da UFU ou o ‘momento do café’, no
local de fazer um lanche e ndo na frente do computador, atitudes que possam diferenciar

o0 espaco do trabalho do espago da casa.

“E até uma orienta¢do também da minha psicologa é a
seguinte, quando eu for lanchar no meio da tarde, eu ndo lanchar
no ambiente de trabalho, para eu tentar me aproximar do que eu
vivia no ambiente real. Na hora que eu vou tomar meu café, eu
me sento na mesa de jantar, ali na minha sala de jantar, para eu
poder tomar o meu lanche. Desligar um pouquinho, porque a
gente tem que se virar, porque a ambientagdo é muito dificil”
(Vénus).

“Porque parece que eu trabalhava de segunda a
segunda, eu moro no meu emprego.” “Eu digo assim, a
sensacdo de estar no trabalho o tempo todo.” “Entdo, nos
primeiros dias, nos primeiros meses ali, eu sofri muito. Aqui que
ela me orientou, a Santa Monica é muito arborizada, compra
plantas para o ambiente de trabalho, tenta colar na porta
mesmo, uma logo da UFU, para vocé sentir que vocé estd
entrando na UFU, e na hora que vocé esta saindo do quarto,
vocé esta saindo da UFU” (Vénus).

"Eu acho que quando eu estou no teletrabalho, eu tenho
mais responsabilidade porque ai eu realmente ndo estou no
ambiente que é favordvel ao trabalho” (Antares).

“(O trabalho) rende mais porque vocé é menos
interrompido, sem duvida. [...] Entdo tem menos interrupgoes
nesse sentido. Mas, como vocé estd aqui em casa, ds vezes
surgem coisas de casa. Um interfone que toca, que vocé ndo
atenderia se vocé ndo tivesse. Uma roupa que vocé coloca na
mdquina para lavar enquanto vocé estd trabalhando. Entdo tem
esses dois fatores que sdo bem relevantes né. Vocé consegue fluir
mais porque vocé ndo é interrompido. E essas coisas de casa que
vocé aproveita que vocé estd em casa para ir fazendo ao mesmo
tempo” (Vénus).

"Acredito que pra quem tem filho, isso é um facilitador.
Embora eu tenha ouvido bastante relato de gente que tem muita
dificuldade de ficar em casa por causa da familia, enfim"
(Andromeda).

"As vezes, eu to aqui trabalhando, ele (filho) vem e senta
no meu colo. Ai ele quer digitar no teclado. Entdo, eu tiro o
teclado do USB do notebook e deixo ele digitar, entdo, tem
interrupgdo." (Mercurio).
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“Eu saio do meu posto de trabalho e ja pego o fogao.
[...] Vocé ndo perdeu aquela hora de locomog¢do™ (Plutdo).

"A qualidade de vida melhorou muito, com mais tempo
para cuidar da casa, da familia e para evitar deslocamentos"

(Netuno).

"Acho que é a flexibilidade, né? Porque vocé td
trabalhando, mas também tem a flexibilidade de resolver coisa
em casa, de estar com o filho, de estar mais proximo da
familia."(Netuno).

"Para quem tem deficiéncia (fisica), o teletrabalho foi
uma béngdao” (Marte).

[...] Eu considero que o teletrabalho é uma sobrecarga
de trabalho, embora vocé tenha uma vantagem que vocé tenha
uma liberdade de hordario um pouco maior" (Antares).

"0 teletrabalho pra mim é benéfico nesse sentido. Que
eu abro o meu computador e faco em qualquer lugar. Eu ndo
tenho necessidade. Se eu tiver uma mdquina e a internet, eu
consigo resolver meus problemas" (Andromeda).

Embora alguns servidores tenham destacado aspectos positivos, como a economia
no tempo de deslocamento, proximidade com a familia, otimizacdo da rotina doméstica
e a mengdo a ‘flexibilidade’, muitos relataram que as tarefas domésticas, as interrupgdes
frequentes e a presenga constante de multiplas demandas simultaneas afetaram
negativamente sua concentracdo, produtividade e bem-estar. Como observa L. S. Santos
(2022), a fusdo entre espago doméstico e espago laboral, somada a cobrangca permanente,
pode gerar confusdo mental, sentimento de inadequagdo e constante estado de alerta,
afetando de forma direta a satide mental e a qualidade de vida dos servidores.

Outro aspecto que fica evidente, ¢ que as mulheres continuaram assumindo a
maior parte das tarefas de cuidado, o que impactou diretamente na organizagdao do seu
trabalho. A sobreposi¢do entre o trabalho doméstico e o trabalho profissional intensificou
desigualdades ja existentes e trouxe a tona um cenario de acimulo de fungdes e dupla ou
tripla jornada de trabalho que causa efeitos a satde das trabalhadoras TAEs. Magalhaes
(2023) evidencia que a realidade do teletrabalho foi marcada por desigualdades de
género: enquanto a maioria dos homens declarou compartilhar o cuidado dos filhos com

suas companheiras (61,5%), mais da metade das mulheres afirmou ser a unica
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responsavel por essa tarefa (54,7%). A autora ressalta ainda que, mesmo entre as
mulheres que relatavam algum tipo de divisao, essa divisdo frequentemente era desigual,
com expressoes como “divido com conjuge, sendo 90% da responsabilidade minha
(mae)” (p. 163) . Ainda que a questdo de género ndo tenha sido uma variavel investigada
nesta pesquisa, os dados sugerem desigualdades naturalizadas no contexto do
teletrabalho, o que abre espaco de possibilidade para novos estudos que explorem a
vaiavel género no teletrabalho dos TAEs na UFU.

Com relagdo a men¢do dos TAEs a ‘flexibilidade’ como uma vantagem no
teletrabalho, na flexibilidade de realizar o trabalho de qualquer lugar, a qualquer hora -
“Se eu tiver uma mdquina e a internet, eu consigo resolver meus problemas"
(Andromeda) -, revela os efeitos do capitalismo flexivel que torna a flexibilizagdo uma
ideologia hegemonica que redefiniu o sistema ideoldgico e politico de dominagdo
(Antunes, 2019). Assim, novos modelos de organizagdo do trabalho, como o teletrabalho,
sdo pautados na légica e no discurso da flexibilizagdo, o que permite que as empresas
“respondam de maneira eficaz as demandas do mercado, maximizem seus ganhos e
determinem estratégias de gestao orientadas essencialmente (ou com exclusividade?) por
operacdes e interesses financeiros (Sennett, 2016).” (Tessarini Jr., Saltorato; Rosa, 2023,
p.3). Essa logica propaga o discurso de que os trabalhadores tém mais participagdo e
autonomia no processo de produgdo; entretanto, a decisdo do que produzir e como
produzir, ndo € dos trabalhadores (Antunes, 2019). Como mostra Menezes (2024, p.207),
esse discurso ¢ “sustentado por uma modalidade de manipulagdo do poder na
contemporaneidade: a dominagdo perversa”, que enreda os trabalhadores nas malhas do

poder. Diz a autora:

No campo social a dominagdo perversa articula uma dominagdo
politica com uma dominagdo do sujeito. A dominagdo perversa pode
ser compreendida como um mecanismo de manipula¢cdo do poder que
sustenta a montagem perversa, por meio de uma estratégia que procura
desarticular as respostas do dominado para sua condi¢do de submissao
(...) (Menezes, 2024, p.209)

A dominacgdo perversa se sustenta por uma montagem perversa, um tipo de lago
social que realga um modo de funcionamento que incentiva a ganancia pelo poder de
uns a custa da submissao de outros. Os lagos entre os envolvidos sdo pautados em leis
proprias que se devotam por exercer em nome da ilusdo de uma vida social satisfatoria,

perfeita e completa. E uma tentativa por fazer funcionar um sistema sem falhas, como
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ocorre no universo gerencialista que “promete um ideal sem limites: zero de atraso, zero
de falha, zero de papel, qualidade total”, contexto em que “ndao ¢ mais normal ser
limitado” (GAULEJAC, 2007, p.121). (Menezes, 2024, p.207).

Em resumo, ¢ um sistema em que a aparente autonomia e flexibilidade
concretamente significam mais implicacao e mais trabalho (Gaulejac, 2007). Os TAEs
sdao cobrados a manter uma presenca digital compativel com o expediente presencial,
com exigéncia de prontidao para responder e atender demandas durante todo o horario
de funcionamento da universidade. Tal dinamica caracteriza-o como trabalhador just-in-
time, permanentemente acessivel, operando sob a logica da uberizagdo do trabalho. A
liberdade/flexibilidade de gerir o proprio tempo ¢ ilusoria, pois estd subordinada a
expectativa de produtividade continua e controle digital, como demonstram os

depoimentos a seguir:

“Por exemplo, vocé como servidora, se vocé quiser tirar
alguma duvida de um assunto, por exemplo, auxilio de
transporte, um assunto que eu cuido, se vocé me ligar no meu
horario que estd la disponivel no site, eu tenho que estar
disponivel para te atender” (Vénus).

“A gente tem que estar a disposi¢cdo o mesmo periodo
que estivesse ld na UFU, né? Entdo, meu horario de entrada é
sete e meia, e al entdo as sete e meia eu jd tenho que estar
disponivel no computador” (Orion).

"4s vezes eu almo¢o um pouco mais... Saio pra almogar
um pouco mais cedo, ai retorno mais cedo, enfim... Ndo tem esse
rigor todo, mas eu tento respeitar ali na medida do possivel. Mas
a orientacdo pra nos é de seguir ao mdximo o hordrio de
atendimento presencial da divisdo, que é das sete e meia as onze
e meia e de uma da tarde até as cinco. [...] Eu posso dizer que
entre oitenta e noventa por cento desse periodo eu to disponivel
pra atender a demanda da UFU" (Andromeda).

"As vezes vocé faz um hordrio de almoco um pouco mais
esticado, mas acaba trabalhando até mais tarde, né? Porque as
vezes vocé resolveu alguma coisa, uma consulta, entdo acho que
teletrabalho é flexibilidade" (Mercurio).

“Mas, pra mim, o que tem que ser mudado, que poderia
melhorar mesmo é essa flexibilizacdo das oito horas do
trabalho dentro do PGD, assim, né? Da gente ndo ficar tdo
rigido no horario do almog¢o so6 uma hora, enfim, é ficar com isso,
com essa confianga de, olha, vocé tem o seu servigo do més pra
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fazer, vocé tem o servico da semana, tem o servigo do dia vocé
tem que fazer isso e pronto” (Marte).

"Eu mudaria a flexibilidade do hordrio, para poder
trabalhar quando fosse melhor para mim. Tipo assim, domingo
meu marido vai trabalhar e eu vou ficar sozinha em casa.
Entao, eu vou trabalhar para passar o tempo. Ai na segunda-
feira, a tarde, uma amiga chama para tomar um café. Eu vou
tomar um café porque eu ja fiz meu trabalho no domingo.
Trabalhar a noite, trabalhar a hora que eu quiser.
Flexibilidade de hordrio, de eu poder executar as tarefas num
hordrio que for melhor para mim” (Vénus).

"Eu sinto uma responsabilidade em dar retorno rapido
para mostrar que estou trabalhando. [...] Minha chefia ja
chamou minha aten¢do para eu ndo trabalhar doente, mas eu
sinto que fico mais ansiosa se ndo fizer." Eu jd trabalhei com
dor de cabeca e dor no estomago, porque é do meu perfil cumprir
minhas obrigagoes"” (Netuno).

O uso continuo de plataformas digitais, (Teams, WhatsApp, plataformas de
videoconferéncia e outros aplicativos), e o sistema de gestdo e controle digital (por
exemplo, da presenca dos trabalhadores por meio do status online), exigem respostas
répidas e a constante presenga online, o que impoe aos trabalhadores uma disponibilidade
eterna para o trabalho, ferindo o direito a desconex@o. A hiperconectividade emergiu
como uma das principais dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores em regime de
teletrabalho, aspecto que fora apontado na analise quantitativa. O controle da
disponibilidade pelo status online de aplicativos institucionais, ampliam a carga horaria
de trabalho, transformando o tempo livre em um prolongamento da jornada. Configura-
se um regime de "conexao compulséria”, em que a descentralizacdo da supervisao,
combinada a uma autonomia apenas aparente, faz com que os TAEs tenham que
administrar sozinhos as demandas, inclusive fora do expediente, sem diretrizes
institucionais claras ou suporte efetivo. Nesse modelo, a responsabilidade pelo
cumprimento das metas e pela produtividade recai integralmente sobre o trabalhador.
Virios técnicos mencionam demandas fora do horario normal e até mesmo em horario e
situagdes improprias, como receber mensagens a noite, durante consultas médicas e em

periodo de férias. Os relatos abaixo ilustram esse quadro:

“E bolinha verde no Teams, é bolinha verde no
WhatsApp. Vai causando um pouco de angustia. (Plutdo).
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"Apesar de nao ter ponto, a gente fica disponivel pelo
Teams e pelo WhatsApp e tem que responder as demandas em
no mdximo 30 minutos" (Mercurio).

"E porque parece que a gente nio desliga mais do
trabalho.” (Mercurio).

"As vezes, a pessoa liga pro meu companheiro para
pedir pra mim verificar algo urgente, porque eu estou ent
ocupada e ndo consigo atender" (Jupiter).

"No inicio, eu trabalhava com mensagens recebidas a
meia-noite, meia-noite e meia. [...] As vezes, eu olho e, as vezes,
eu faco demandas fora do meu hordrio de trabalho" (Netuno).

“Hoje, com o celular e com o WhatsApp, acabou isso.
Porque o povo te acha meia-noite, ndo sei que hora. Toda hora,
eles estio te mandando coisas a respeito de trabalho.” [...] Eu

respondo mensagens fora do hordrio para evitar acumular
trabalho” (Plutdo).

"Desde a pandemia, afastamentos, férias, licengas,
deixaram de ser afastamentos, férias e licencas. Estd tudo
hiperconectado. E ruim essa questio da hiperconectividade, de
estar disponivel o tempo todo, ndo tem muito respeito ao
hordario de trabalho" (Mercurio).

“Entdo, eu tomei birra do meu celular, assim, porque
era o tempo todo. “Eu falo, para mim, celular virou sinénimo
de trabalho. Se eu estou com celular, parece que eu estou
trabalhando.” “Mas ai eu nem abro a mensagem, porque sendo
eu fico louca para responder. Mas acho ruim, isso me incomoda.
[...]Eu fico, tipo assim, ai nossa, a pessoa estd esperando a
minha resposta, o que sera? Ndo desligo. Eu fico pensando
naquela mensagem que eu tenho que responder segunda-feira”
(Vénus).

"4s vezes, é meio estressante, né? Parece que a gente
ndo desliga mais do trabalho. Tanto que agora a gente tem que
colocar férias no WhatsApp quando vocé tiver férias e mesmo
colocando la uma fotinha, por exemplo, tem uma vez que eu fiz
isso. Eu tinha uma foto do meu celular da praia, ai eu peguei a
foto e escrevi granddo assim, férias. As pessoas ainda mandam
mensagem'' (Mercurio).

"Nos temos um grupo de WhatsApp... as vezes eu
respondo fora do meu hordrio. [...] As vezes, eu estou fora do
meu expediente e acaba que a gente estd, as vezes, pega um
smartphone e ja vai dar uma olhada no WhatsApp, vocé nem
esta pensando em responder alguém da UFU, alguma
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demanda, e ai acaba que vocé, ao que se vé, vocé ja estda meio
que envolvido ali, né?” (Jupiter).

“Se eu ver a mensagem que foi enviada fora do meu
horario de trabalho, eu falo assim, amanhd de manha eu olho”
(Urano).

A hiperconectividade funciona como controle e intensificagao do trabalho. Essa
engrenagem incita a autovigilancia descrita por Dejours (1999), a autocobranga se
transforma em uma armadilha: os trabalhadores, imersos em uma logica de
responsabilizacdo individual, passam a exigir de si mesmos um desempenho cada vez
maior, mesmo em condi¢des adversas, como forma de manter sua posi¢cdo no regime de
teletrabalho e agradar a chefia. Essa autovigilancia constante, longe de ser sinal de
autonomia, representa uma das formas de manipulacao do poder na dominagao perversa,
que sustenta o discurso da flexibilidade no capitalismo neoliberal.

Esse quadro, contribui para o que Dejours (2009) denomina de “sofrimento
invisivel”, um sofrimento que ndo encontra representacdo institucional, tampouco
ressignificagdo simbdlica. A pressdo por desempenho e a internaliza¢do de expectativas
sdo fatores que, aliados a auséncia de limites claros, potencializam os riscos de agravos
a saude dos trabalhadores, em especial, os riscos para saide mental dos TAEs, podendo
gerar sofrimento psiquico, expectativa ansiosa, ansiedade, angustia, irritabilidade,
sentimento de desamparo, soliddo, insonia, stress sob pressdo no trabalho, sofrimento
patogénico, desagaste mental e transtornos mentais.

Casagrande (2021) e Paredes (2022) reforcam que a hiperconectividade, além de
comprometer o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, intensifica a sensacdo de
vigilancia constante. Essa percepcdo de estar sempre disponivel gera um sentimento de
inseguranga e aumenta o nivel de autocobranca dos trabalhadores, o que leva ao
fendmeno sofrimento no trabalho (Dejours, 1999), caracterizado pela internalizagao das
pressdes organizacionais e pela naturalizacdo da sobrecarga. Na UFJF, servidores
relataram que o trabalho “nunca terminava”, sendo constantemente acionados por
mensagens em aplicativos como WhatsApp, mesmo em momentos de descanso. Essa
pratica foi naturalizada por alguns gestores e gerou, segundo Silva (2024), sensacdes de
esgotamento psiquico, ansiedade e dificuldade de se desligar mentalmente do trabalho.
Pesquisas com resultados semelhantes aos nossos.

Essa realidade coloca foco na satde do trabalhador, em especial, a satide mental

mental relacionada ao trabalho (Sellgmann-Silva, 2011), exigindo uma revisao critica
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das formas de organizagao do teletrabalho na administragao publica e a construcao de
diretrizes que garantam o direito a desconexao, o respeito ao tempo pessoal e a protecao
contra os efeitos deletérios da intensifica¢ao do trabalho.

A auséncia de convivéncia presencial e a mediagdo digital das relagdes
interpessoais romperam com espagos de escuta, apoio e pertencimento, essenciais a saude
do trabalhador. Nesse contexto, as mudancas na dindmica relacional entre os TAEs da
UFU se tornaram especialmente significativas. Esse distanciamento fisico, longe de ser
apenas uma mudanga operacional, gerou efeitos relevantes, como a sensacdo de
isolamento, enfraquecimento da confianga interpessoal e dificuldade de comunicagdo
mais empatica. Como destaca Dejours (2015), a presenca concreta do outro no espago de
trabalho nao ¢ apenas um aspecto técnico, mas um suporte simbolico que contribui para
a elaboracdo do sofrimento, a mediacdo de conflitos e o reconhecimento do valor do
trabalho realizado. Quando esse espago ¢ fragmentado pela virtualizagdo das relagdes, os
trabalhadores tendem a se sentir mais solitarios e desamparados, o que aprofunda o
sofrimento psiquico, especialmente em contextos de cobranga intensa por desempenho

individualizado como ficou evidenciado nas falas a seguir:

“Porque a barreira de horario, ela foi quebrada, né?
Entdo, por exemplo, se o cara resolve mandar uma coisa pra
mim oito horas da noite, eu nao olho. Mas, se por ventura eu
ver alguma coisa as oito horas da noite, eu vou ta trabalhando
ainda as oito horas da noite, entendeu? E eles falam, mas eu te
mandei isso ontem. Vocé vai olhar as cinco horas da tarde, as
cinco e meia da tarde? Entdo, assim, pra eles, o fato de eles
estarem trabalhando eles acham que todo mundo tem que td
trabalhando. Ndo respeitam o hordrio de cada um. E quando
era todo mundo fisico, por exemplo, ah, fulano ja foi, agora
vocé so encontra ele amanha’ (Antares).

"Antes, eu socializava muito no presencial. Agora
mando dudios e faco chamadas de video para manter contato,
porque eu preciso conversar. Eu sou muito comunicativa, eu
gosto muito de estar com as pessoas. Se a pessoa demorava a me
responder, eu ia na sala da pessoa para tentar resolver, era
muito mais facil. E ai, essa condicdo do teletrabalho limita
muito. Antes eu fazia questdo de resolver coisas pessoalmente,
agora sou limitada ao virtual. No presencial, havia mais
interagdo e momentos de confraternizagcdo, como tomar café em
grupo. E aqui, remotamente, é exclusivamente, senta, faz o
trabalho, desliga o computador, almoga, depois desliga o
computador e trabalha de novo” (Vénus).
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"Sinto falta da comunicagdo, do social, das pessoas ao
lado. A gente conversa, mas ¢ diferente de estar la
presencialmente. [...] A auséncia de contato fisico deixa o
trabalho mais isolado" (Saturno).

"Quando vocé trabalha presencialmente, ha mais trocas
informais, o que se perde no teletrabalho” (Jupiter).

“Antes, eu socializava muito no presencial. Agora mando
daudios e fago chamadas de video para manter contato, porque
eu preciso conversar. [...] No presencial, havia mais interagdo
e momentos de confraternizacdo, como tomar café em grupo. E
aqui, remotamente, ¢ exclusivamente, senta, faz o trabalho,
desliga o computador” (Vénus).

“Oisolamento social e a sensagdo de morar no trabalho
pesam muito para mim" (Vénus).

Deixar de partilhar o ambiente com colegas, ndo contar com gestos simples como
um comentario durante o café, ou a possibilidade de tirar dividas presencialmente,
provoca uma ruptura importante na dindmica cotidiana do trabalho. Esses momentos,
ainda que breves, funcionavam como espacos informais de escuta, validagdo emocional
e solidariedade frente as pressoes laborais. A dificuldade de manter relagdes proximas e
a falta de interacdes espontdneas contribuem para o empobrecimento da experiéncia
subjetiva do trabalho, gerando sentimentos de soliddao, desamparo e perda de
pertencimento ao coletivo organizacional. Em vez de serem acolhidos por uma rede de
apoio cotidiana, os servidores passam a operar isoladamente, de maneira robotizada, o
que pode aumentar a sensacdo de invisibilidade, desvalorizacdo e indiferencga
institucional. Como consequéncia, muitos relatam a redu¢ao do prazer no trabalho, o
enfraquecimento do espirito de equipe e o surgimento de mal-entendidos que, antes,
seriam facilmente resolvidos em interacdes presenciais. Essa mudanga impacta
diretamente a motivagdo e o engajamento, tornando o trabalho mais arido e afetivamente
esvaziado.

A limitagdo do teletrabalho na manutencao de interagdes sociais espontaneas, foi
um aspecto tratado no estudo de Paredes (2022), que identificou o isolamento social
como um dos principais desafios enfrentados no teletrabalho dos TAEs. Magalhaes
(2023) também discute esse impacto da falta de interacdes presenciais na dindmica de

trabalho nas universidades publicas.
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Por outro lado, alguns trabalhadores relataram menor impacto ou até alivio diante
do distanciamento fisico, que foram evidenciados nas respostas do questionario,
sugerindo que a experiéncia do isolamento ¢ marcada por ambivaléncias. O isolamento
social trouxe alivio diante de relagdes interpessoais desgastadas ou ambiente de trabalho
conflituoso. Nesses casos, o teletrabalho permitiu um desempenho mais autonomo,

reduzindo interferéncias externas e disputas cotidianas:

" Ndo tenho, como é que se diz, maiores desavencgas. Sou
uma pessoa de trato relativamente facil. O pessoal da minha
divisdo também. As vezes, com a minha chefia, ha um certo
desentendimento. E uma divergéncia de ideias. Uma coisa
bastante natural. Nao é nada que escale para desentendimento.
[...]Em relagdo aos meus colegas de trabalho, é bem tranquilo.
Temos um relacionamento muito bom. Eu ndo sinto tanta
necessidade de contato diario entio pra mim, é tranquilo.”
(Andromeda).

“O relacionamento aqui, especificamente, ja ndo era
muito bom, entdo melhorou. [...] Porque, as vezes, vocé ficar
distante, tem hora que ajuda. Agora, as discussoes bobas, que
as vezes levavam a desentendimentos, acabaram” (Plutdo).

"O teletrabalho reduziu conversas atravessadas e
conflitos simples, como quem vai fazer o café" (Urano).

Esses relatos refletem o que Costa (2023) também identificou em sua pesquisa:
que a percepcao do isolamento pode variar de forma significativa conforme a
personalidade e o estilo de trabalho do servidor. Para Santos (2022), o teletrabalho teve
o efeito paradoxal de ao mesmo tempo intensificar a sensagdo de soliddo para alguns e
reduzir os conflitos interpessoais para outros. Casagrande (2021) reforca essa
ambivaléncia ao apontar que o modelo remoto, embora possa trazer autonomia e foco
para determinados perfis de servidores, também compromete a comunicagdo eficaz € o
sentimento de pertencimento organizacional.

Além do isolamento, um ponto sensivel do teletrabalho ¢ a relacdo entre

servidores efetivos e trabalhadores terceirizados, como apontado por Lua:

“FEu dou muito certo com o meu colega, a gente
trabalha super bem. Agora, os terceirizados. Eles tém muita
dificuldade (em aceitar que ndo podem fazer teletrabalho.
[...]Com os terceirizados teve bastante problema, sim. Teve cara
torcida, conversa atravessada, reclamagdo infundada. Eles
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tentaram dificultar a vida da gente, sabe? Dificultar bastante,
assim. A gente, inclusive ja teve problemas la.” (Lua).

Esse depoimento reflete um problema estrutural fruto da terceirizagdo e
flexibilizagcdo do trabalho: a desigualdade entre trabalhadores efetivos e terceirizados.
Enquanto os servidores técnico-administrativos tiveram a oportunidade de aderir ao
teletrabalho, os terceirizados permaneceram em atividades presenciais, o que gerou
tensdes € um sentimento de injustiga por parte destes. Nesse sentido, Magalhaes (2023)
analisou a terceirizagdo no servigo publico e concluiu que a separagdo entre os dois
grupos tende a acentuar desigualdades, impactando nas relagdes interpessoais dos
trablhadores e o sentimento de pertencimento institucional.

Como destacam Antunes (2009) e Dejours (2004), o trabalho pode ser um
importante mediador das relagdes sociais, favorecendo tanto o sofrimento quanto a satde,
a depender da forma como o trabalho estd organizado em relagao a hierarquia: as relagdes
com as chefias e os colegas de trabalho. Na UFU, os dados desta pesquisa sugerem que
a organizagdo do teletrabalho dos TAEs tem fragilizado esses vinculos coletivos: a
distancia fisica, a auséncia de convivéncia cotidiana e o predominio da comunicagdo
instrumental limitaram as possibilidades de cooperacao e reconhecimento matuo. Assim,
embora alguns servidores relatem menos conflitos, muitos experimentam soliddo, falta
de pertencimento e desgaste mental. Essa configuracdo revela que, ao invés de fortalecer
o trabalho como espaco de satide e integra¢ao, a atual forma de organizac¢ao remota tende
a enfraquecer o tecido social do trabalho, ampliando o risco de sofrimento psiquico.

Como afirmam Dejours (1994) e Brasil (2022), a precarizagdo das relagoes
interpessoais no trabalho, aliada a 16gica da responsabilizacdo individual e da vigilancia
permanente, impede a construgdo de um ambiente de trabalho saudavel. Assim, os dados
desta pesquisa indicam que o modelo atual de teletrabalho adotado pela UFU, ao invés
de mediar saude, tem ampliado o sofrimento e contribuido para o adoecimento psiquico
dos servidores, ao desarticular o coletivo, promover o isolamento e deslocar para o

individuo toda a responsabilidade por seu desempenho e satde.
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4.2.2 Percepcio dos TAEs sobre suas Vivéncias no Teletrabalho

Ao percorrer os multiplos aspectos que configuram o teletrabalho dos TAEs da
UFU, chegamos agora ao ponto de inflexdo da andlise: compreender como esses
trabalhadores significam e experienciam subjetivamente essa modalidade laboral.

Lembremos que o ambiente e as condigdes de trabalho mostraram-se inadequadas
com riscos de agravos a saude do trabalhador, marcadas pela dissolu¢ao das fronteiras
entre vida profissional e pessoal; a organizagdo do trabalho se caracteriza com extensao
da jornada de trabalho (o que intensifica as cargas de trabalho), gerando sobrecarga de
trabalho, o que configura risco para satide mental; e pelo gerenciamento neoliberal, com
formas de controle cada vez mais sutis e individualizantes, em que o servidor tem a
promessa de liberdade de execugdo do seu trabalho, tornando-se um autogerente-
subordinado as metas, planos de trabalho e execugdo e aprovacao dos planos pela chefia.
E nesse quadro que vamos adentrar o campo das percepgdes e vivéncias dos TAEs, onde
se entrelacam sentidos, significados, afetos e estratégias de enfrentamento. E neste
entrelugar, onde o prescrito colide com o vivido, que emergem as dores ¢ as alegrias do

As falas analisadas revelam que, embora muitos apontem vantagens como
flexibilidade de horarios, economia de tempo com deslocamentos, maior proximidade
com a familia e percep¢do de maior produtividade, essas vantagens coexistem com
desafios profundos: solidao, dificuldade de desconexdo, sobrecarga de tarefas e
enfraquecimento dos lagos coletivos. Essa ambivaléncia aparece também em outras
pesquisas realizadas em instituigdes federais, como mostram Santos (2022), Oliveira
(2023) e Silva (2023), ao apontarem que o bem-estar percebido pode ocultar formas sutis
de intensificac¢do do trabalho e responsabiliza¢do individual.

Nesse sentido, este capitulo busca ndao apenas registrar percepgdes, mas
interpreta-las a luz dos referenciais tedricos adotados, especialmente a Psicodinamica do
Trabalho, contribuindo para uma compreensdo critica e situada das formas de prazer e
sofrimento que atravessam o cotidiano laboral dos TAEs em regime de teletrabalho.
Trata-se, assim, de compreender os efeitos subjetivos desse modelo organizacional, seus
riscos a saude mental e suas potencialidades, a partir daquilo que os proprios
trabalhadores narram, silenciam ou ressignificam. Estes contrapontos ficam evidenciados

nos relatos abaixo:
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“Eu posso ir ao banheiro a hora que eu quiser, eu
posso desligar uma camera se eu quiser. Meus gatos sobem na
mesa e pisam no meu teclado o tempo inteiro” (lua)

“Eu paro para almogar, mas volto logo porque o
servigo ta acumulado” (Saturno).

“Tanto que agora a gente tem que colocar férias no
WhatsApp quando vocé tiver férias” (Mercurio).

“Todo més eu falo, ndo, eu vou por minhas entregas.
Ndo vou deixar para o ultimo dia. E acabo deixando. E ai... Ai
¢ um dia puxado. Dia das entregas” (Orion).

“Para mim foi vida, no sentido de que... trouxe a
dignidade. O PGD mudou a minha trajetoria. O teletrabalho foi
essencial” (Jupiter).

"Eu durmo de meia hora, quarenta minutos, as vezes até
uma hora depois do almogo. Eu tenho uma rotina tranquila e
confortavel em casa. Isso me ajuda muito" (Andromeda).

“Eu vejo como uma conquista. E uma coisa que eu
sempre quis fazer. Eu vejo como uma forma mais sustentdvel
de trabalho, né? Que a gente consegue melhorar a qualidade
de vida, sem reducdo do desempenho” (Orion).

“O teletrabalho é muito bom. A flexibilidade é o que
ajuda muito para a gente ter um pouco mais de qualidade de
vida” (Mercurio).

“O beneficio maior é acordar leve, sem a correria de
trdnsito e roupas formais. (...) A qualidade de vida aumentou
muito” (Marte).

H4 um grupo expressivo de participantes que associa o teletrabalho a uma
significativa melhoria na qualidade de vida e na dignidade profissional, bem como
aspectos de conforto, rotina mais saudavel e maior compatibilidade entre tempo de
trabalho e tempo de vida. Esses depoimentos ilustram o prazer e sofrimento no trabalho,
bem como um sentimento de conforto e resgate, um tipo de revalorizacao da propria
experiéncia laboral, com uma rotina mais saudavel e maior compatibilidade entre tempo
de trabalho e tempo de vida. Aqui, o teletrabalho aparece como uma forma de reconquista
da autonomia, de alivio das tensdes do trabalho presencial e, até mesmo, de reparacao

simbolica diante de uma historia marcada por frustragdes institucionais. No referencial



da Psicodinamica do Trabalho, pode-se compreender esse movimento como uma forma
de sublimagao (Dejours, 2004), em que o trabalhador atribui sentido a sua atividade, ao
experienciar maior controle sobre o proprio tempo e o trabalho.

Contudo, essa experiéncia ndo ¢ isenta de contradi¢des. A percepgao de conforto
convive com um cenario de prolongamento da jornada de trabalho, falta de pausas

adequadas, como indicado pelas falas:

As vezes eu dou uma paradinha pra comer, almocgo, as
vezes, né, vou lda, almogo rapidinho, volto, é, eu fico até mais,
sabe, em casa, eu observei, que a gente trabalha até mais,
sabe, enquanto que no servigo deu a hora la, mais ou menos,
sabe, vocé bate o ponto, vai embora pra casa, aqui ja vai
esticando, vai fazendo, vai fazendo, vai fazendo, né, vou
fazendo, vou trabalhando, é, da assim, aqui (em teletrabalho)
a gente trabalha um pouco mais, embora o meu hordrio seja x
horas” (Saturno).

“As vezes, a pessoa liga pra minha esposa para pedir
pra mim verificar algo urgente, porque eu estou ocupado e ndo
consigo atender” (Jupiter).

“Vocé fica duas, trés horas preenchendo as entregas.
Ontem, eu terminei era mais de dez horas da noite de
preencher as entregas. (...) A gente ficou muito paranoico,
porque tinha que registrar cada atividade, desde a hora que
comegou até a hora que terminou” (Lua).

Essa fala materializa uma realidade constatada também nos questionérios: embora
a carga horaria oficial permanega inalterada, o ritmo e o volume de trabalho se
intensificam. O tempo "elastico" do teletrabalho desestrutura o limite entre inicio e fim
da carga horaria. Ao longo do tempo, isso gera, como mostra Seligmann-Silva (2011),
um processo de desgaste mental que pode chegar ao desgaste da subjetividade. Soma-se
a isso o trabalho que invade a vida pessoal do trabalhador. Entretanto, ha o uso de
estratégias de defesa para procurar estabelecer limites entre o espago do trabalho e a vida

privada. Os textuais a seguir servem de ilustragao:

"E porque parece que a gente nio desliga mais do
trabalho. Eu acho que é essa a sensagdo, assim, de que vocé estd
sempre ligado, sempre ocupado, porque ndo tem mais uma
separagdo trabalho e casa" (Mercurio).
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"Minha psicologa orientou a comprar plantas para o
ambiente e colar uma logo da UFU na porta do quarto, para eu
sentir que estou entrando na UFU. [...] Fim de semana eu faco
de tudo para ndo entrar nesse ambiente aqui de trabalho, até
uma orientagdo da minha psicologa, para eu tentar misturar o
minimo possivel o que é trabalho e o que é minha casa"

(Vénus).

A orientagdo psicologica recebida por Vénus, evidencia a percepcao de risco de
adoecimento psiquico, revelando que o esfor¢o de separacao entre os dominios da vida
ndo ¢ espontidneo, mas exige investimento ativo e permanente do trabalhador. Essa
"arquitetura simbdlica do espago doméstico", ainda que adaptativa, mostra o quanto o
modelo de teletrabalho pressupde o deslocamento dos custos para o individuo, o que
Dejours (2007) marca como individualizag¢do da responsabilidade pela satide no trabalho.

J& a hiperconexao, marcada na fala de Mercurio, evidencia a erosdo das barreiras
protetivas que, no modelo presencial, marcavam simbolicamente o inicio ¢ o fim da
jornada. A auséncia desses marcos temporais € espaciais gera uma sensagao de vigilancia
e autoexigéncia permanentes, o que favorece a implantacio de regimes de
autogerenciamento e autocontrole, como destaca Dejours (2012): o sujeito passa a ser
seu proprio fiscal, seu proprio avaliador, buscando antecipar e corresponder as
expectativas institucionais, mesmo que estas ndo estejam explicitamente cobradas. Essa
logica de performance constante impde ao servidor uma sobrecarga psiquica que nio se
limita a tarefa em si, mas se estende a sua forma de estar no trabalho. A internalizagao
das metas e a antecipagdo da cobranca externa geram um estado de alerta continuo, de
expectativa ansiosa, que compromete o descanso, a concentracdo ¢ a qualidade das

relacdes sociais e afetivas, como exemplifica o recorte abaixo:

“Parece que vocé nunca sai do trabalho. Mesmo quando
ndo esta no computador, sua cabeg¢a ainda ta la. E como se o

trabalho tivesse entrado dentro da sua casa, da sua vida”
(Sirius).

“Estou tentando me disciplinar... eu estava respondendo
WhatsApp as seis da manhd... agora vou comegar a responder
as nove.” (Plutdo).

Outra vivéncia importante ¢ a soliddo e a caréncia de interagdes sociais:
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"Eu gosto do teletrabalho, mas sinto falta do presencial.
[...] Eu me adaptei, mas as vezes me sinto sozinha" (Antares).

“Eu sou muito comunicativa... o ambiente la me fazia
muito bem... aqui remotamente é exclusivamente ‘senta, faz o
trabalho” (Venus).

Tal percepc¢do dialoga com os estudos sobre sofrimento derivado do isolamento,
presente na literatura recente sobre o teletrabalho nas universidades federais (Oliveira,
2023; Silva, 2023). A auséncia de trocas com colegas compromete nao apenas o sentido
coletivo do trabalho, mas também os mecanismos de cooperagdo ¢ reconhecimento,
essenciais a saude mental do trabalhador. Vale destacar que as experiéncias de servidoras
mulheres aparecem atravessadas por uma sobreposi¢ao de tarefas frequentemente
invisibilizada. O lar, historicamente associado as mulheres como espaco de cuidado e
reproducao da vida, passa a ser também o espaco da producao profissional. A literatura
(Costa, 2023; Luz, 2023) aponta que isso amplia os niveis de exigéncia e reforca
desigualdades de género, ainda que esse dado nem sempre seja tematizado explicitamente
nas entrevistas.

Paredes (2022) mostra que o teletrabalho ndo apenas reposiciona o espago fisico
do trabalho, mas também reorganiza a experiéncia subjetiva do tempo e das
responsabilidades. Ao perder os marcos claros de separacdao entre os ambitos da vida,
muitas mulheres relataram vivenciar um sentimento de constante disponibilidade e culpa,
expressdo de uma nova forma de controle subjetivo que aprofunda as desigualdades de
género. A autora argumenta ainda que, ao naturalizar a entrada do trabalho no espaco
doméstico, o teletrabalho reproduz a logica patriarcal de que a mulher deve dar conta,
simultaneamente, do cuidado do lar, da educacao dos filhos e da produtividade
profissional, tudo isso sem reconhecimento institucional ou apoio estruturado.

Se por um lado, os TAEs tém a percep¢do de quer o teletrabalho propicia a
vantagem da flexibilidade de trabalhar de onde quiser, principalmente, de casa, por outro
lado experienciam um entrave nas atividades que demandam trabalho em rede,
articulagdo com outros setores ou cooperacao entre colegas. A fragmentacdo espacial,
em alguns casos, comprometeu a fluidez das tarefas coletivas, especialmente entre
aqueles que atuam em processos interdependentes e que dependem do didlogo constante
entre setores e equipes. Para esses servidores, o teletrabalho pode ampliar a sensagao de
isolamento funcional e prejudicar a resolu¢ao de demandas mais complexas, que exigem

sincronia e presenga colaborativa como vemos nas falas de Vénus, Netuno e Plutdo:
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“Porque as vezes aqui eu mando um WhatsApp, ou eu
ligo, a pessoa demora mais para me responder, la ndo, eu ia na

sala da pessoa para tentar resolver, era muito mais facil”
(Vénus).

"As vezes, eu tenho dificuldade com o retorno de
terceiros, que pode demorar até 48 horas, e isso atrasa as minhas
demandas. Eu acho que a comunicagdo deveria fluir mais
rdapido, tanto para quem estd no teletrabalho quanto no
presencial” (Netuno).

“Eu ndo dependo do trabalho dos outros, mas as vezes
encaminho demandas que ndo sdo atendidas em tempo
oportuno” (Plutdo).

"Sinto falta de reunioes para discutir dificuldades e
solugoes"” (Saturno).

Ainda que o discurso da flexibilidade apareca como trago recorrente nas
percepgdes sobre o teletrabalho, a vivéncia dessa modalidade revela nuances importantes.
Nem todos os servidores se sentem plenamente adaptados ao modelo do teletrabalho.
Para alguns, o modelo presencial de trabalho ainda representa o espago onde ha maior
fluidez nas interagdes pessoais, melhor delimitagdo da jornada de trabalho e, sobretudo,
mais oportunidades de reconhecimento institucional, de seus pares, amigos e familiares,
elemento fundamental na teoria da Psicodindmica do Trabalho. Dejours (1994)
argumenta que o prazer no trabalho depende de uma dimensao crucial: o reconhecimento.
Sem o olhar do outro que valida o esfor¢o empreendido, o prazer torna-se instavel e
vulneravel a frustragdo. Nas entrevistas, a auséncia de feedbacks, o enfraquecimento das

3

trocas com colegas e chefias, e a dificuldade de sentir-se “visto” pela institui¢dao

aparecem como fatores que reduzem as possibilidades de vivenciar o prazer no

teletrabalho, como nas falas a seguir:

"Na minha condicdo atual, o teletrabalho é ideal, mas, se
eu tivesse em outra situagdo, eu ndo faria teletrabalho. [...] Nao
gosto. Eu vejo o teletrabalho como uma solugdo temporaria para
minha situag¢do, mas ndo algo permanente" (Vénus).

"Mesmo estando em teletrabalho, eu vou mais para a
UFU do que fico em casa. Eu vou quatro dias por semana,
segunda-feira é o unico dia que eu ndo venho na UFU" (Urano).
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Esses relatos revelam que, mesmo reconhecendo beneficios praticos do
teletrabalho, ha servidores que nao se sentem plenamente integrados a essa logica. No
caso de Urano, mesmo com a possibilidade de permanecer em casa, a escolha por
frequentar regularmente a instituicdo demonstra que o espaco fisico da UFU ainda ocupa
um lugar simbolico de pertencimento, reconhecimento e estruturacao da rotina laboral.
Ja Vénus expressa de forma explicita sua dificuldade de adaptacdo, vivenciando o
teletrabalho como uma necessidade circunstancial, € ndo como uma escolha desejavel.
Assim, o que poderia representar uma inovagao positiva na organizacao do trabalho pode
também, paradoxalmente, intensificar a sensagdo de isolamento, solidao e auséncia de
sentido. O distanciamento fisico ndo € apenas geografico: ele pode comprometer os lagos
afetivos que sustentam um lugar social e a satide psiquica do trabalhador.

Outro aspecto que atravessa de forma marcante a experiéncia dos TAEs em
regime de teletrabalho ¢ a percepcdo de desvalorizacdo simbdlica dessa modalidade,
como se o trabalho realizado a distdncia fosse menos legitimo, menos produtivo ou
menos exigente do que aquele desempenhado presencialmente. Muitos servidores
relataram sentir-se invisibilizados enquanto trabalhadores, como se estivessem “a
disposicao” por estarem em casa, ou como se sua rotina fosse composta por uma agenda
mais livre, mais leve, mais “flexivel”, quando, na verdade, experimentam intensificacao
do ritmo, sobreposi¢cdo de demandas e continua vigilancia por metas como podemos ver

nos textuais a seguir:

"Algumas pessoas (colegas, chefias ou familiares)
acham que por eu estar em teletrabalho, eu estou aqui em casa
a toa assistindo televisdo. Ndo ¢ essa a realidade, entendeu? [...]
E muita gente ndo entende isso. Muita gente acha que quando
vocé estd no teletrabalho, vocé tem menos trabalho do que se
vocé estivesse no presencial. E quando ndo é isso. As atividades
e as agoes continuam na mesma propor¢do, vamos dizer assim.
Ndo diminui em quantidade. Pelo menos no meu caso. (Antares).

"Houve momentos em que senti que as pessoas (colegas,
chefias ou familiares) ndo compreendiam o teletrabalho como
sinonimo de trabalho, mas sim como uma facilidade ou
mordomia"’ (Netuno).

“As vezes parece que a gente tem que provar o tempo
todo que estd trabalhando. Vocé tem que produzir muito,
responder rapido, estar sempre online... porque se vocé
demora, acham que ta a toa.” (Marte)
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“Essa questdo dessa minha sensacdo de que eu posso
trabalhar em qualquer lugar mesmo. De que eu ndo estou
fazendo nada de errado de ir para um coworking ou para um
clube se sentar em uma mesa e trabalhar e produzir, eu preciso
mudar isso, que eu estou fazendo alguma coisa de errado.
Ainda tem muito isso enraizado.” (Urano).

Entdo, assim, eu acho que mais a comunidade, né? Tanto
as pessoas que frequentam os locais onde a gente estd, como os
nossos proprios colegas, alguns encaram isso como sendo uma
coisa que é menos responsabilidade quando vocé estd no
teletrabalho. Mas é diferente quando vocé esta em casa do que
quando vocé esta no trabalho. Eu acho que a responsabilidade
é maior, porque estando fora do ambiente de trabalho, a
cobranca é maior, entendeu? (Antares).

Note-se que Urano expressa um sentimento de culpa, j4 que experimenta uma
transgressao ao exercer seu trabalho em um local ndo institucional. J4 Antares denuncia
a persisténcia do julgamento social, inclusive entre colegas, que associam a distidncia
fisica da instituicdo a uma menor responsabilidade, o que paradoxalmente leva a
intensificagdo do autocontrole e a cobranga interna desproporcional.

Essa logica refor¢a o que Paredes (2022) analisa como uma reconfiguracao dos
dispositivos de controle no teletrabalho: a vigilancia tradicional, sustentada por chefias e
estruturas presenciais, da lugar a um modelo de autogestdo intensificada, em que o
servidor se torna o principal fiador de sua produtividade. Nesse processo, instalam-se
sentimento de culpa, insuficiéncia e necessidade de autocomprovagdo, mesmo na
auséncia de cobranca formal. Assim, a tdo mencionada “flexibilidade” idealizada como
sinbnimo de liberdade, opera, na pratica, como um vetor de precarizacdo subjetiva,
tensionando os sentidos atribuidos a produtividade, ao espaco e ao pertencimento
institucional.

Soma-se ao quadro acima o fator familia. A presen¢a do servidor em casa ¢€,
muitas vezes, equivocadamente interpretada por familiares como momento de lazer e ndo
de trabalho, o que gera o sentimento de disponibilidade permanente, tensdes e conflitos
e, por vezes, uma percepcao de ndo reconhecimento do trabalho como legitimo, além de
sentimentos de exaustdo, frustragdo e irritabilidade, expressdes do desgaste mental

(Seligmann-Silva, 2011). O relato abaixo ilustra bem esse quadro:
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«

eu marido acha to disponivel 24 horas. Eu estou em
casa, mas eu ndo estou disponivel. E ai as vezes ele (marido)
ndo entende isso. Ele diz, ah isso aqui vocé ndo fez, mas vocé
estava aqui. Entdo tem esse tipo de coisa que irrita a gente. Ele
fala: mas vocé nao esta porque vocé ndo quer. Tipo, ué, a roupa
vocé ndo lavou? Ndo, mas hoje eu ndo tive tempo. Ué, mas vocé
estava em casa. Esses dias ele falou assim, vocé podia fazer um
bolo para a gente, lanchar. Ai eu falei, ué, mas eu vou trabalhar.
Ah, mas vocé ndo consegue tirar um tempinho para fazer?” A
gente sai para almogar, por exemplo, ele fala assim... Ah, ndo,
ndo precisa chegar no horario, ndo. Eu falo, ndo, eu to
atrasada, meu hordario. Nao, mas é tranquilo, vocé tda em casa.
Ai, ai, Jesus. Dé paciéncia, por favor!” (Vénus).

“Algumas pessoas acham que por eu estar em
teletrabalho, eu estou aqui em casa a toa assistindo televisdo.
As pessoas tém uma visdo de que quando vocé esta em
teletrabalho, vocé ndo esta trabalhando.” (Antares).

O que se desnuda aqui, sob o véu do teletrabalho, aparente de modernidade e
conveniéncia, ¢ uma realidade complexa, marcada por ambivaléncias, tensdes e disputas
por reconhecimento e sentido, que exigem da gestdo publica um olhar atento as reais
condi¢des de trabalho dos TAEs. Por um lado, a percepcdo externa (de colegas, chefias
ou familiares) de que o teletrabalho ¢ uma atividade secundaria, permeada por
“confortos” e pela auséncia de controle direto; por outro lado, a vivéncia dos servidores,
marcada por sobrecarga, dificuldade de desconexao, e sensagdo de estar sempre devendo,
ao trabalho, a instituicdo ou a propria casa. Em outras palavras, mesmo quando ha
consciéncia dos beneficios associados ao teletrabalho, os entrevistados demonstram que
esses beneficios coexistem com sentimentos de desvalorizagdo e cobranca constante,
muitas vezes agravados pela auséncia de reconhecimento institucional.

Essa dissociacdo entre o que se percebe e o que se vivencia indica que o
teletrabalho, longe de ser apenas uma forma técnica de reorganizacao laboral, carrega um
forte contetdo simbdlico que impacta diretamente na subjetividade dos trabalhadores. A
“flexibilidade” a que eles se referem, ndo se traduz em liberdade, mas em diluicdo dos
limites espaciais, temporais e afetivos entre trabalho e vida, estar disponivel o tempo todo
para o trabalhado: o trabalhador just-in-time. Como observa Dejours (2004), esse tipo de
ambiguidade compromete o reconhecimento social do trabalhador e fragiliza os

mecanismos de cooperagdo, fundamentais para a saude psiquica do trabalhador.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo, no campo da satde do trabalhador, teve como objetivo geral
caracterizar o teletrabalho dos TAEs da UFU e, em consequéncia disso, tragar o perfil
socioprofissional dos teletrabalhadores, bem como descrever as percepcdes dos TAEs
sobre suas vivéncias no teletrabalho. Com base em uma abordagem quali-quantitativa,
foi possivel compreender como essa modalidade, instituida de maneira acelerada e
emergencial, reconfigurou praticas, rotinas e relacdes interpessoais no trabalho, ao
mesmo tempo em que impos desafios ao equilibrio entre vida profissional e pessoal.

O perfil socioprofissional dos TAEs da UFU ¢ composto predominantemente por
mulheres (70,42%), na faixa etaria entre 41 e 50 anos, com jornada de trabalho de 40
horas e com estabilidade funcional ja que o tempo de servico esta na faixa entre 10 e 20
anos. A maioria ¢ casada ou em unido estavel (57,75%) e possui filhos (64,8%), o que
implica responsabilidades familiares que influenciam diretamente a experiéncia do
teletrabalho. Trata-se, portanto, de um grupo que concilia multiplas demandas, o que
complexifica a gestdo do tempo e da produtividade, fatores de risco de agravos a satde
dos trabalhadores.

A andlise do ambiente e condigdes de trabalho monstrou que a maioria dos TAEs
precisou se adaptar por conta propria aos espacos domésticos e a execugao das atividades,
muitas vezes em postos de trabalho inadequados do ponto de vista espacial (escritorio e
materiais dividos com familiares ou improvisado em uma parte da sala, cozinha ou
quarto) e ergondmico, uma vez que a UFU ndo forneceu equipamentos e infraestrutura
adequados (cadeiras, mesas, computador, Internet, luz, etc), o que configura
irregularidade, segundo as Normas Regulamentadoras (NR) de seguranga e satide no
trabalho. Esse quadro denota riscos fisicos e ergonomicos, materializando a logica da
precarizagao do trabalho no capitalismo digital, em que os riscos e custos do trabalho sdo
transferidos para os teletrabalhadores TAEs.

Quanto a organizacdo do teletrabalho, a analise demonstrou que, embora a
jornada legal seja de 40 horas, na pratica ela foi frequentemente estendida, pou um
aumento de atividades, principalmente, devido a dissolu¢do das fronteiras entre vida
pessoal e profissional. Inseridos no mundo do trabalho digital, nas novas formas de
organizacdo, gestdo e controle do trabalho, com efeitos como hiperconectividade e a
pressao por metas, os TAEs foram caracterizados como trabalhadores just-in-time”,

permanentemente disponiveis. A gestdao por resultados do PGD impds maior controle e
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responsabilizacdo individual, reduzindo espacos de cooperacao e aprofundando o
isolamento. Assim, o discurso da flexibilidade mostrou-se uma estratégia de
intensificagao e controle do trabalho, com efeitos sobre a satide dos teletrabalhadores, em
especial a saide mental. Na ilusdo da flexibilidade de local e horario do trabalho como
uma vantagem para conciliar vida no trabalho e fora dele, € com maior participacao no
trabalho, os TAEs estdo submetidos a logica neoliberal, em que se tornam um
‘autogerente subordinado’.

A forma como o PGD organiza o trabalho na modalidade de teletrabalho
explicitou ainda mais essas tensdes. Se, por um lado, permitiu certa autonomia, por outro
instituiu uma logica de autogerenciamento rigidamente controlada por metas
padronizadas, muitas vezes distantes da realidade concreta. Esse distanciamento entre o
prescrito e o real obrigou os servidores a improvisar solugdes sem respaldo institucional,
favorecendo a intensificagdo da jornada, a autovigilancia e o sentimento de ineficacia.
Como discutem Dardot e Laval (2016), trata-se de um modelo que transforma o
trabalhador em seu proprio fiscal, fragilizando vinculos coletivos e ampliando o
sofrimento.

A percep¢do dos TAEs sobre suas vivéncias aponta o teletrabalho como
vantajoso, ja que da flexibilidade de local e horario de trabalho, economia de tempo com
deslocamentos, percep¢ao de maior produtividade, conforto, maior proximidade com a
familia, melhoria na qualidade de vida com rotina mais saudavel e maior compatibilidade
entre tempo de trabalho e tempo de vida. Entretanto, essa percep¢do coexiste com as
queixas de pausas inadequadas no trabalho, seja para descanso seja para almogo, aumento
expressivo de tarefas, extensdo da jornada de trabalho (para a maioria naturalizada),
hiperconectividade, exaustdo, ansiedade, irritabilidade, frustracdo, sentimentos de
solidao e desamparo, de falta de contato com os colegas de trabalho e enfraquecimento
dos lagos coletivos, bem como de dificuldades na comunicagdo com o setor para
operacionalizacao do trabalho.

Nem todos os servidores se sentem adaptados ao modelo do teletrabalho. Para
alguns, o modelo presencial ainda representa o espago onde hd maior fluidez nas
interagdes pessoais, melhor delimitacdo da jornada de trabalho e, sobretudo, mais
oportunidades de reconhecimento institucional, de seus pares, amigos e familiares. Os
TAEs t€ém uma percepcao de desvalorizacao simbodlica dessa modalidade, como se o
trabalho realizado a distancia fosse menos legitimo, menos produtivo ou menos exigente

do que aquele desempenhado presencialmente. Muitos sentem-se invisibilizados
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enquanto trabalhadores, como se estivessem “a disposi¢cdo” por estarem em casa, ou
como se sua rotina fosse composta por uma agenda mais livre, mais leve, mais “flexivel”,
quando, na verdade, experimentam intensificagdo do ritmo de trabalho, sobreposi¢ao de
demandas e continua vigilancia por metas seja deles mesmos seja das chefias. O fator
familia acirra este quadro, pois a presenca do servidor em casa €, muitas vezes,
equivocadamente interpretada como momento de lazer e ndo de trabalho. A satide mental
dos TAEs aparece, assim, como um dos aspectos mais comprometidos pelo teletrabalho.
Embora o trabalho possa ser fonte de prazer e reconhecimento (Dejours, 1994), esse
potencial ¢ corroido na auséncia de suporte, reconhecimento institucional e espacgos de
escuta coletiva.

Apesar dos desafios, a pesquisa também evidenciou estratégias defensivas e
significados atribuidos ao trabalho. Muitos servidores mantém vinculo afetivo com seu
trabalho e buscam, mesmo em contextos adversos, formas de sustentar seu
comprometimento. Essas forgas subjetivas apontam caminhos possiveis para a
construcdo de politicas mais sensiveis a realidade do trabalho.

Dessa forma, os resultados apontam para a necessidade urgente de revisao nao
apenas das diretrizes institucionais sobre o teletrabalho, mas sobretudo do modelo de
gestdo implementado pelo PGD. Para que essa modalidade se torne duradoura e
equianime, ¢ imprescindivel superar a logica centrada na produtividade e na
responsabilizacdo individual, assegurando condi¢des de trabalho adequadas, suporte
técnico efetivo e respeito aos limites do trabalhador. Mais do que viabilizar a execugdo
de tarefas, trata-se de construir politicas institucionais que reconhecam a centralidade do
trabalho, a subjetividade e procure a prevencdo ou diminui¢cdo de riscos de agravos a
saude, em especial a saude mental, valorizando o coletivo e a cooperagdo. Isso inclui
considerar especificidades de género, renda, composi¢do familiar e deficiéncia, de modo
a evitar que o teletrabalho reforce desigualdades e, ao contrario, promova justi¢a social
no ambito da universidade.

Espera-se que esta dissertagdo contribua para o aprimoramento das praticas
institucionais e inspire gestores, pesquisadores e trabalhadores a refletirem criticamente
sobre os rumos do trabalho no setor publico. A experiéncia do teletrabalho, longe de ser
neutra, revela tensdes fundamentais entre produtividade, cuidado, reconhecimento e
justica. Assim, a constru¢do de um trabalho decente, como propde o ODS 3, 8, 10 ¢ 16
da Agenda 2030, depende de um compromisso coletivo com a equidade, a escuta ¢ o

bem-estar dos trabalhadores.
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ANEXO 1 - QUESTIONARIO SOCIOPROFISSIONAL

Codigo: Idade:
Unidade de Lotacao: ( ) 6rgaos administrativos Qual?

Género: () Masculino () Feminino () outro Qual?
( ) prefiro ndo declarar

Estado Civil: ( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a) ou em unido estavel
() Separado(a)/Divorciado(a) () Viavo(a)

Filhos: ( ) Nao ( ) Sim Quantos?

Idade dos filhos: ( ) menos que 01 ano () de 02 a 05 anos () de 06 a 10 anos ( ) de 11
anos a 18 anos ( ) mais de 18 anos

Ha quanto tempo trabalha na UFU?
( ) menos que 01 (um)ano ( )de 0l a03 anos ( )de 03 a 04 anos
( ) acima de 05 anos Quantos?

Qual sua jornada de trabalho semanal?
() 20 horas ( ) Até 30 horas ( ) Até 40 horas ( ) + de 40 horas
Especificar

Ha quanto tempo atua em teletrabalho?
( ) menos que 4 meses () mais de 4 meses

Ja atuou na modalidade de teletrabalho antes? ( ) Nao () Sim
Se sim qual? ( ) Pandemia  ( ) Piloto do PGD
Atua em outras instituicoes ou servicos fora da UFU? ( ) Sim ( ) Nao

Atua em teletrabalho em outras instituicoes ou servicos fora da UFU??
( ) Nao () Sim

Modalidade de teletrabalho: ( ) Integral ou () Parcial

Se parcial quantos dias da semana se apresenta as atividades presenciais?
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Assinale de trés a cinco aspectos positivos que sio vivenciados por vocé apés adotar o

teletrabalho:

() Economia no tempo de
transporte

( ) Maior tempo de lazer

( ) Proximidade afetiva com
a familia

() Mais tempo para cuidar
da casa e dos dependentes

() Flexibilidade no horario
de trabalho

( ) Aumento da
produtividade

() Flexibilidade do local de
trabalho

() Redugdo no custo
financeiro - ex: transporte,
alimentacdo, vestuario, etc

( ) Facilidade para
administrar a vida pessoal
com o trabalho

() Maior concentragdo no
trabalho

() Mais conforto no espago
de trabalho

( ) Redugao de conflitos no
trabalho

Assinale de trés a cinco aspectos negativos que sdo vivenciados por vocé apds adotar o

teletrabalho:

() Aumento de metas de
produgao

( ) Isolamento social

() Condigdes ergondmicas
inadequadas

() Falta de espago fisico
adequado para o teletrabalho

() Dificuldade no uso de
tecnologias

() Interferéncias do trabalho
na vida familiar/pessoal

( ) Hiperconectividade/ estar
constantemente conectado a
dispositivos  tecnoldgicos
devido ao teletrabalho

( ) Equipamentos
inadequados - ex:
computador

() Aumento de custos
financeiros ex: energia,
internet, equipamentos,
dentre outros

() Diminui¢ao da atencao
por interrupgdes no trabalho

- ex: solicitacdo por pessoas
na casa, telefone, campainha
e atividades domésticas

() Sintomas emocionais -
ansiedade, angustia,
irritabilidade, dentre outros

() Sintomas fisicos - dores
no corpo, dores de cabecga,
etc.
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ANEXO 2 - ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI DIRIGIDA

1. Apresentacdo do projeto ao entrevistado

2. Quando falo ‘teletrabalho’, qual a primeira coisa que lhe vem a cabeca? (explorar a relagdo
de prazer e sofrimento no trabalho; explorar sentimentos, sentidos, significados, motivagoes,
realizagdes, frustragdes)

3. Conte como foi seu processo de adesdo ao plano de ambientagdo do PDG? (explorar a
transicdo do trabalho presencial para o teletrabalho / explorar expectativas e frustragdes/
explorar o periodo pandémico e o projeto piloto do PDG)

4. “Fale-me sobre um dia de teletrabalho”

-Investigar ambiente, condi¢des e organizagdo do trabalho

a) Jornada de trabalho e carga horaria (explorar: como ¢ o controle de frequéncia / as diferencas
para modalidade integral e modalidade parcial)

b) Atividades desenvolvidas e divisdo de tarefas (explorar o trabalho prescrito € o trabalho
realizado, bem como o registro deste trabalho e se isso se relaciona com o controle da
frequéncia; explorar motivagdes e autonomia no trabalho / percepgdes sobre seu trabalho /
variaveis que interferem no cotidiano de trabalho / as diferencas para modalidade integral e
modalidade parcial / investigar ritmo e cargas de trabalho)

d) Relacionamento interpessoal com colegas, chefias e publico (explorar cooperacdo,
competi¢do e reconhecimento no trabalho; formas de gestao e relagdes de poder; sentimentos,
com ateng¢ao para solidao e desamparo)

e) Estrutura fisica e materiais disponiveis para o teletrabalho (explorar condi¢des, ambiente e
posto de trabalho; varidveis que interferem no cotidiano de trabalho)

f) Divisao entre a vida doméstica e o teletrabalho (explorar se o trabalho invade a vida pessoal
do trabalhador e vice-versa)

g) Afastamentos, atestados, licencas

5. Se vocé pudesse mudar algo no teletrabalho, o que vocé mudaria? (explorar sonhos, melhorias
no trabalho)

6. Vocé gostaria de dizer mais alguma coisa?
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ANEXO 3 - PARECER CEP

UNIVERSIDADE FEDERAL DE £~ Platoforma
UBERLANDIA nrll

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Sob o véu do teletrabalho dos Técnicos Administrativos de uma Universidade Federal.

Pesquisador: Lucianne Sant Anna de Menazes
Area Tematica:

Verséo: 3

CAAE: 80185224.1.0000.5152

Instituicdo Proponente: Instituto de Geografia
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio
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Nimero do Parecer: 6.980.015

Apresentacao do Projeto:
Este parecer trata-se da anilise das respostas as pendéncias do referido projeto de pesquisa.

As informagdes elencadas nos campos "Apresentagio do Projeto”, "Objelivo da Pesquisa” e "Avaliagdo dos
Riscos e Beneficios" foram retiradas dos documentos Informacgdes Basicas da Pesquiza n® 2339724 ¢
Projeto Detalhado (Projeto_detalhado_2.docx), postados, respectivamente, em 28/07/2024 e 26/07/2024.

INTRODUGAD

"A transigdo do trabalho presencial para o teletrabalho & um fenémeno ligado as transformacgoes do mundo
do trabalho, impulsionado por avangos tecnoldgicos gue redefinem as dindmicas laborais como resposia as
demandas da sociedade contemporanea necliperal, A expansac do teletrabalho, que era uma realidade
ainda timida antes da pandemia do COVID-19, cresceu & passou a se estender a diversos orgaos da
Administragao Plblica Federal no Brasil. Apesar de ser regulamentado, o telelrabalho ainda enfrenta
desafios labarais e juridicos gue precarizam o trabalha com implicagdes para a saide dos rabalhadores.
MNesse contexto, o objetive desta pesquisa & caracterizar a organizagao do teletrabalho dos Técnicos
Administrativos em Educagiao (TAEs) de uma Universidade Federal gue transitaram do trabalho
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