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RESUMO 

 
 

Frente ao contexto atual de pandemia de COVID-19, o presente estudo 

utilizou as Ciências Comportamentais para amparar a transição do ambiente do 

teletrabalho para o presencial em dois órgãos administrativos da Universidade 

Estadual de Campinas (UNICAMP): a Diretoria Acadêmica (DAC) e a Faculdade de 

Ciências Aplicadas (FCA). O presente estudo é derivado das investigações realizadas 

no interior de uma Cooperação Técnica Internacional1, chamada Behavioral Change 

Initiative2 (BCI), firmada entre o Laboratório de Estudos do Setor Público da Unicamp 

(LESP/FCA) e a CLOO (Behavioral Insights Unit). Para isso, investigou-se o impacto 

de fatores comportamentais e contextuais na percepção dos trabalhadores sobre 

produtividade e bem-estar durante o teletrabalho e posterior volta ao trabalho 

presencial via a aplicação de dois questionários. Através dos resultados desta 

pesquisa, visa-se contribuir teoricamente e empiricamente para o avanço da 

abordagem de ciências comportamentais, além de oferecer subsídios para ações 

relacionadas à melhoria no ambiente do teletrabalho. 

 
 

Palavras-chave: Ciência Comportamental; Nudges; Setor Público; Trabalho Remoto 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 O presente estudo, integra uma pesquisa mais ampla, desenvolvida no âmbito de uma Cooperação 

Técnica Internacional, a partir dos esforços coletivos da equipe de pesquisadores que integraram a 
frente de trabalho intitulada: Behavioral Change Initiative (BCI). São eles: Prof. Dra. Milena Pavan 
Serafim, Prof. Dra. Juliana Pires de Arruda Leite, Prof. Dr. Carlos Mauro, Ms. Henry Nasser, Ms. Gabriel 
Cabral, Ms. Beatriz Couto Ribeiro, Caio Cruz, Sofia Massaro Spagnol e Milena Eugênio da Silva. 

2 Os dados preliminares aqui presentes ainda não foram publicizados, tratando-se de um material 
inédito. Portanto, não devem ser partilhados. 
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ABSTRACT 

 
 

In view of the current context of the COVID-19 pandemic, the present study 

used Behavioral Sciences to support the transition from the telework environment to 

the face-to-face in two administrative bodies of the State University of Campinas 

(UNICAMP): the Academic Board (DAC) and the Faculty of Applied Sciences (FCA). 

The present study is derived from investigations carried out within an International 

Technical Cooperation1, called the Behavioral Change Initiative2 (BCI), signed between 

Unicamp's Public Sector Studies Laboratory (LESP/FCA) and CLOO (Behavioral 

Insights Unit). For this, the impact of behavioral and contextual factors was investigated 

on workers' perception of productivity and well-being during telework and later return to 

face-to-face work via the application of two questionnaires. Through the results of this 

research, it is intended to contribute theoretically and empirically to the advancement 

of the behavioral sciences approach, in addition to offering subsidies for actions related 

to the improvement of the telework environment. 

 

Keywords: Behavioral Science. Nudges. Public Sector. Remote work. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 The present study is part of a broader research, developed within the scope of an International 
Technical Cooperation, from the collective efforts of the team of researchers who integrated the work 
front entitled: Behavioral Change Initiative (BCI). They are: Prof. Dr. Milena Pavan Serafim, Prof. Dr. 
Juliana Pires de Arruda Leite, Prof. Dr. Carlos Mauro, Ms. Henry Nasser, Ms. Gabriel Cabral, Ms. Beatriz  
Couto Ribeiro, Caio Cruz, Sofia Massaro Spagnol and Milena Eugênio da Silva. 

2 The preliminary data presented here have not yet been published, as it is a material unprecedented. 
Therefore, they must not be shared. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

O presente estudo é derivado das investigações realizadas no interior de 

uma Cooperação Técnica Internacional e se propõe a elucidar o entendimento acerca 

dos desafios enfrentados pela comunidade da Universidade Estadual de Campinas 

(Unicamp) frente ao contexto do trabalho durante pandemia, mais especificamente 

tendo como escopo de pesquisa os servidores de dois órgãos da universidade, a 

Diretoria Acadêmica (DAC) e da Faculdade de Ciências Aplicadas (FCA). 

De forma abrupta, o mundo se viu imerso em um novo cenário que 

demandou diversas mudanças sanitárias e principalmente de ordem social, com base 

em novos protocolos comportamentais, que tinham como objetivo a diminuição do 

contato físico entre os indivíduos para a contenção da disseminação do COVID-19. 

Com isso, houve necessidade imediata de implantação do trabalho remoto, momento 

em que muitos tomadores de decisão dentro das organizações tiveram de repensar 

procedimentos, métodos e processos de trabalho a fim de continuar a 

operacionalização de suas atividades, buscando o mínimo de prejuízos frente ao bem- 

estar dos colaboradores. 

Dentre os principais desafios estão a difícil separação entre o ambiente 

profissional e pessoal, aumento da carga de trabalho, a extrapolação do horário do 

expediente, estresse do isolamento social, perda de foco, impessoalidade na 

comunicação, insatisfação, produtividade, até a falta de contato físico e interação com 

os colegas de trabalho. Estes impactos mencionados possuem efeitos psicológicos e 

comportamentais que extrapolam o contexto de trabalho (Tenório, 2021). 

Passados quase dois anos de trabalho remoto, a partir do fim de 2021 

iniciou-se na universidade a transição para o trabalho presencial. Essa transição 

trouxe enormes desafios tanto para as instituições, quanto para os colaboradores. 

Nesse contexto, a aplicação das Ciências Comportamentais oferece uma contribuição 

a partir de uma análise interdisciplinar sobre o comportamento e seus determinantes, 

com intuito de promover escolhas saudáveis que levem ao bem-estar dos indivíduos. 

O objetivo da pesquisa é avaliar se a percepção sobre produtividade e bem- 

estar dos colaboradores pode ser influenciada por fatores comportamentais e 

contextuais da dinâmica de trabalho. Desse modo, espera-se que o estudo ajude a 

diagnosticar fatores e situações-chave que possam embasar iniciativas para promover 

o bem-estar dos colaboradores no retorno para a dinâmica presencial de trabalho. 
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2 REVISÃO DE LITERATURA 

 

É possível observar aspectos positivos e negativos associados à dinâmica 

do teletrabalho (Grant et al., 2019). Dentre as vantagens da incorporação da 

modalidade do teletrabalho, a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Televendas 

(Sobratt, 2016) destaca uma possível economia de recursos naturais, dada a 

diminuição do consumo de energia nos locais de trabalho e redução no uso de meios 

de transporte, assim como uma melhoria na mobilidade urbana. Outras vantagens 

dizem respeito à flexibilidade em desempenhar as atividades laborais e à qualidade 

de vida dos colaboradores (Rafalski & De Andrade, 2015) com o menor tempo gasto 

com deslocamentos entre casa e trabalho (Matli, 2020). 

A despeito das vantagens, são observados alguns desafios à adaptação ao 

teletrabalho. Há a necessidade de adaptação do espaço físico domiciliar, a provisão 

de equipamentos e infraestrutura que possibilitem a execução das atividades de forma 

plena e a relação com colegas, superiores e com os indivíduos do seu entorno familiar. 

Agregam-se a esses desafios tangíveis alguns não tangíveis como a percepção sobre 

seu próprio nível de produtividade, a satisfação com o seu desempenho, isolamento 

psicológico (Wang, Albert & Sun, 2020), o grau de autonomia, maior possibilidade de 

interrupções devido a alguns afazeres domésticos ou familiares (Feng & Savani, 

2020), dentre outros. 

A literatura existente, sobretudo aquela que foi construída tomando por 

base a Teoria da Autodeterminação (Deci, Connell & Ryan, 1989), aponta que os 

trabalhadores se sentem mais interessados, entusiasmados e confiantes com o seu 

trabalho quando este é desenvolvido a partir de uma motivação autônoma e não em 

motivação construída por recompensas (por exemplo, um bom desempenho não está 

ligado, somente, ao aumento de salários) (Hunton & Harmon, 2004). Neste sentido, 

para desencadear a existência da motivação autônoma na modalidade do teletrabalho 

cabe observar os seguintes pressupostos: I) se há desenvolvimento de ações que 

levam à construção de um ambiente em que haja segurança psicológica entre os 

funcionários; II) se há estímulo a comportamentos capazes de encorajar o progresso 

gradual da autonomia dos funcionários no desempenho de suas funções; III) se há 

adoção de comportamentos por parte dos líderes que tornem ainda mais claras as 

atribuições destinadas a cada colaborador e feedbacks apropriados sobre as tarefas 

realizadas; IV) se há estímulo a comportamentos capazes de melhorar a concentração 
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no ambiente de trabalho remoto e que auxiliem na busca por um nível de equilíbrio 

entre as demandas familiares e as demandas profissionais. 

Ademais, segundo Lee (2021), um ambiente laboral permeado pelo apoio 

de supervisores e entre funcionários (sobretudo em contextos relacionados ao 

momento pandêmico) auxilia no desenvolvimento da segurança psicológica, isto é, 

para que os indivíduos se sintam confortáveis durante momentos desafiadores e 

possam, plenamente, desempenhar suas funções. Kazekami (2020) afirma que o 

teletrabalho pode melhorar a felicidade dos funcionários e sua satisfação no trabalho. 

No entanto, os benefícios somente são evidentes em locais onde os funcionários 

encontram suporte gerencial de seus pares e suporte para o uso de ferramentas 

tecnológicas. Esses suportes ajudam a reduzir quaisquer impactos negativos 

potenciais decorrentes do isolamento social, mitigando o conflito trabalho-família e 

reduzindo consideravelmente o nível de estresse (Bentley, et. al 2014). 

No que tange à tomada de ações para estimular o desenvolvimento da 

autonomia, de acordo com Stone, Deci e Ryan (2009), apoiar que os colaboradores 

desenvolvam sua autogestão garante que sejam capazes de internalizar os 

procedimentos padrões de trabalho, resultando em um agir criativo e proativo. Esse 

resultado ocorre pois os funcionários valorizam mais o trabalho em si e prestam menos 

atenção nos possíveis problemas. 

Um estudo transversal por meio de questionários buscou investigar a 

qualidade de vida de teletrabalhadores durante a pandemia de COVID-19 com a 

participação de 209 funcionários italianos (Galanti, et. al, 2021). Tal estudo mostrou 

que fatores comportamentais e contextuais do ambiente de trabalho podem diminuir 

ou aumentar a produtividade e o engajamento bem como o estresse relacionado ao 

trabalho, e por isso organizações, pessoas responsáveis pelas áreas de recursos 

humanos e os próprios colaboradores possuem oportunidades de melhorar os 

ambientes de trabalho ao incentivar uma melhor comunicação e autonomia para 

planejamento das atividades por exemplo. 

Outro estudo de destaque, feito por Ipsen et al. (2021), realizou um 

mapeamento a partir de dados de 29 países europeus, buscando aferir os principais 

fatores de vantagens e desvantagens do teletrabalho. A metodologia empregada 

envolveu a aplicação de questionário online, publicado em plataformas de mídia social 

e disseminado por e-mail. Os resultados indicaram que a maioria das pessoas teve 

uma experiência positiva durante a pandemia. Três fatores representam as principais 
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vantagens do trabalho remoto: (i) equilíbrio entre vida pessoal e profissional, (ii) maior 

eficiência no trabalho e (iii) maior controle sobre o trabalho. Enquanto as principais 

desvantagens foram (iv) restrições de escritório doméstico, (v) incertezas de trabalho 

e (vi) ferramentas inadequadas. 

É interessante notar, nesse sentido, que a literatura brasileira sobre a 

temática, mais especificamente aquela produzida no interior da própria UNICAMP, 

também procurou capturar as percepções de seus servidores lotados em regime de 

teletrabalho em decorrência da pandemia de COVID-19. Entre os meses de junho e 

julho de 2020, o órgão Observatório Institucional Unicamp enviou 8.284 questionários, 

sendo, destes, 2.763 (33%) preenchidos em sua totalidade (Unicamp, 2020). 

Os dados publicados pelo Observatório em setembro de 2020 mostraram 

que 24% se manifestaram como “nem plenamente satisfeitos e tampouco 

insatisfeitos”, enquanto apenas 10% se declararam totalmente insatisfeitos. No que 

concerne à carga de trabalho, para 39% dos funcionários, o volume de trabalho tinha 

aumentado durante o isolamento social. A respeito do andamento da jornada laboral, 

25,5% dos funcionários indicaram que seu trabalho estava sendo afetado por 

interrupções em suas casas. Em contrapartida, 31% dos funcionários relataram não 

se sentirem mais estressados trabalhando em casa, enquanto apenas 11% sentiam- 

se mais estressados (Unicamp, 2020). 

Tais dados revelam que, no momento inicial da vigência do teletrabalho, a 

maioria dos servidores estava em consonância com as ações tomadas, embora 

relatassem um aumento em sua carga de trabalho. Assim, procuravam formas de 

adaptar seu domicílio à nova jornada em razão das interrupções sofridas durante a 

jornada laboral, o que revela a necessidade de conciliar as demandas pessoais e 

profissionais, agora concentradas no mesmo espaço físico. 

Além disso, outros relatórios buscam compreender as similaridades e as 

dissonâncias do teletrabalho entre gêneros. A Organização Gênero e Número em 

conjunto com a Sempreviva Organização Feminista (SOF) por exemplo mostram que 

as alterações advindas da pandemia nas dinâmicas da vida, do trabalho, do cuidado 

e da sociedade e de que maneira elas afetaram a vida das mulheres brasileiras. Para 

isso, as instituições realizaram um questionário online com 2.641 mulheres. Os 

resultados demonstram que as demandas de vida e trabalho das mulheres não 

pararam devido ao isolamento, mas sim o oposto, se intensificaram. A sobrecarga de 

trabalho doméstico e de cuidado foi uma das questões mais sentidas, sendo que 72% 
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das mulheres afirmaram um aumento na necessidade de monitoramento e 

acompanhamento de uma terceira pessoa - filhos, parentes/pessoas pertencentes ao 

grupo de risco e idosos, e 41% das mulheres que tiveram seus trabalhos mantidos 

sem corte de salários declararam trabalhar mais durante o período remoto, indicando 

uma extensão da jornada de trabalho. 

Dessa forma, tem-se o ponto de partida para a análise dos efeitos do 

momento pandêmico e do isolamento social sobre o trabalho, a renda e a sustentação 

financeira das mulheres, adentrando também no tema dos trabalhos realizados sem 

remuneração financeira, como o doméstico e de cuidado (Bianconi, et. al. 2020). 
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3 MÉTODOS 

 

 
3.1 Procedimentos 

 

Visando compreender os desafios enfrentados durante o trabalho remoto 

pelos colaboradores da DAC e da FCA/UNICAMP, houve a elaboração de dois 

questionários através da plataforma Google Forms, para avaliação dos cenários de 

trabalho remoto integral, e o retorno presencial gradual, de acordo com o calendário 

de vacinação dos servidores. 

O primeiro questionário (Q1) online foi intitulado: “Questionário sobre 

Trabalho remoto na Unicamp”. Seu objetivo central foi conhecer e documentar as 

percepções mais imediatas de um conjunto de comportamentos relativos: I) à 

produtividade; II) à adaptação e satisfação no teletrabalho; III) à flexibilidade e 

autonomia; IV) à gestão do tempo e concentração; V) ao feedback e à comunicação. 

A coleta foi realizada durante o mês de setembro de 2021 e, ao todo, obteve setenta 

respostas entre servidores da DAC e da FCA/UNICAMP. 

Sendo assim, foi organizado dentre as categorias acima, um conjunto de 

trinta e três itens a serem respondidos, utilizando a escala Likert para a medição (nesta 

escala, itens de 1 a 5 continham as seguintes opções: 1 - discordo muito, 2 - discordo 

um pouco, 3 - nem concordo e nem discordo, 4 - concordo um pouco, 5 - concordo 

muito). Também foi elaborada uma caracterização anonimizada, uma vez que foram 

previstos mais momentos de recolha de dados. Desta forma, foi possível identificar, 

por meio de códigos de identificação, quais as respostas dadas pelo mesmo 

colaborador, mas não é possível identificar, de fato, a sua identidade. O uso de 

códigos de identificação autogerados são aplicados em pesquisas longitudinais, nas 

quais se objetiva coletar dados em instantes diversos, mas não se pretende aferir as 

identidades dos sujeitos (Yurek, Vasey & Sullivan Havens, 2008). 

O segundo questionário, decorrente do primeiro, intitulado “Questionário 

sobre o retorno ao Trabalho Presencial” (ANEXO 2), possuía como objetivo 

acompanhar o retorno às atividades presenciais das equipes DAC/FCA na Unicamp, 

para compreender a percepção sobre o novo contexto, analisar novos hábitos e 

comportamentos relativos à dinâmica de trabalho. Sendo assim, foi organizado um 

conjunto de quinze itens a serem respondidos. A primeira seção intitulada “Marque 
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todas que fizerem sentido” continha três perguntas e versava a respeito dos principais 

benefícios e desafios do teletrabalho e preocupações com a volta presencial, em que 

também havia a possibilidade de completar com comentário aberto. A segunda seção, 

com oito itens, intitulada “Percepção sobre retorno ao trabalho presencial” solicitou 

aos respondentes, por meio da escala de 5 pontos de Likert, o quanto eles estavam 

de acordo com as frases elencadas. Também contou com uma pergunta aberta, 

visando captar os processos que foram adotados no teletrabalho e que fossem 

mantidos no trabalho presencial. A coleta foi realizada no mês de novembro de 2021 

e, ao todo, obteve 63 (sessenta e três) respostas dentre os 76 (setenta e seis) 

servidores da DAC e da FCA/UNICAMP. 

 
 

3.2 Hipóteses 

 
O modelo utilizado para referenciar o estudo é chamado Job Demands- 

Resources (JD-R), que sugere que as condições de trabalho, categorizadas em 

demandas e recursos de trabalho, afetam diretamente o bem-estar e o desempenho 

dos colaboradores. As “demandas” referem-se aos aspectos físicos, psicológicos ou 

sócio-organizacionais do trabalho, cujo processo de esgotamento induz as pessoas a 

se sentirem menos ativas, ocasionando esgotamento e comprometendo a saúde. No 

estudo, tal organização se deu em três conjuntos: (i) conflito família-trabalho; (ii) 

isolamento (falta de interação social); e (iii) distrações no ambiente de trabalho, 

conforme pode ser visto na tabela em anexo. 

Já os “recursos” de trabalho fazem menção aos aspectos físicos, 

psicológicos, sociais ou organizacionais do trabalho que reduzem as demandas do 

trabalho enquanto estimulam a motivação para o trabalho, o crescimento e o 

desenvolvimento pessoal. Os pressupostos foram testados a partir do uso da 

metodologia de regressão linear.  

No presente estudo, os recursos foram estruturados em duas categorias: 

(i) autonomia e autoliderança; (ii) comunicação e feedback. Como variáveis 

dependentes, o estudo analisa os impactos dos agrupamentos acima referidos sobre 

três agrupamentos que evidenciam a percepção dos colaboradores em relação ao seu 

bem-estar: (i) produtividade; (ii) satisfação; (iii) estresse das tarefas relativas ao 

trabalho. 
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3.2.1 Questionário 1 (Q1) 

 

A seguir descrevem-se as hipóteses descritas pela literatura científica 

aplicadas ao contexto do presente estudo. Com os dados do primeiro questionário foi 

possível avaliar quais os fatores de demandas e recursos de trabalho mais colaboram 

para o impacto nas variáveis de bem-estar percebidas pelos colaboradores durante o 

teletrabalho. 

Hipótese 1.A Existe uma relação negativa das variáveis de demandas de 

trabalho sobre produtividade e bem-estar durante o teletrabalho. 

Hipótese 1.B Existe uma relação positiva das variáveis de recursos de 

trabalho sobre produtividade e bem-estar durante o teletrabalho. 

 
Para isso, utilizou-se o modelo de regressão linear múltipla, sob a hipótese 

de que não haja relação, 𝛽1−5 = 0: 

 
(1) 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑖   = 𝛼1 + 𝛽1𝑓𝑎𝑚𝑖   + 𝛽2𝑠𝑜𝑐𝑖   + 𝛽3𝑑𝑖𝑠𝑖    + 𝛽4𝑎𝑢𝑡𝑖    + 𝛽5𝑐𝑜𝑚𝑖   + 𝑒𝑖 
(2) 𝑠𝑎𝑡𝑖𝑠𝑖   = 𝛼1 + 𝛽1𝑓𝑎𝑚𝑖   + 𝛽2𝑠𝑜𝑐𝑖   + 𝛽3𝑑𝑖𝑠𝑖    + 𝛽4𝑎𝑢𝑡𝑖    + 𝛽5𝑐𝑜𝑚𝑖   + 𝑒𝑖 
(3) 𝑠𝑡𝑟𝑠𝑖   = 𝛼1 +  𝛽1𝑓𝑎𝑚𝑖   + 𝛽2𝑠𝑜𝑐𝑖   + 𝛽3𝑑𝑖𝑠𝑖    + 𝛽4𝑎𝑢𝑡𝑖    + 𝛽5𝑐𝑜𝑚𝑖 + 𝑒𝑖 

 
em que: 

• prod, satis e strs representam os conjuntos de itens relativos à produtividade, 

satisfação e estresse, respectivamente. 

• fam, soc e dis representam os conjuntos de itens relativos ao conflito família- 

trabalho, falta de interação social e distrações no ambiente de trabalho, 

respectivamente. 

• aut e com representam os conjuntos de itens relativos à autonomia e 

comunicação, respectivamente. 

• Sendo i cada resposta individual. 

Também analisa-se se pessoas do gênero feminino ou masculino 

tenderiam a mostrar padrões de respostas diferentes relativos à variáveis de 

demandas e recursos de trabalho devido às próprias condições do trabalho remoto e 

sobrecarga dado o conflito com tarefas domésticas e de cuidado. 

 
Hipótese 1.C Existe uma diferença entre o padrão de respostas relativas 

às demandas de trabalho durante o teletrabalho segundo o gênero do respondente. 
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Para isso, analisou-se a diferença de médias pelo Teste-t, sob a hipótese de 

que não haja diferença entre as médias de cada agrupamento por gênero, 𝜇0 = 𝜇1, 

sendo 𝜇0 a média do gênero feminino e 𝜇1 a média do gênero masculino. 

 
3.2.2 Questionário 2 (Q2) 

 
 

Com os dados do segundo questionário é possível avaliar, no momento de 

regresso ao trabalho presencial, quais foram os principais benefícios e desafios 

encarados pelos respondentes durante o teletrabalho, bem como as principais 

preocupações que possuem sobre a volta ao trabalho presencial. Com isso, passou- 

se ao entendimento de quais fatores percebidos durante o teletrabalho podem ter 

maior impacto para a avaliação sobre essa experiência no momento de regresso ao 

trabalho presencial. A conexão exata entre as respostas de cada um dos indivíduos 

foi possível para um subgrupo de 43 respondentes dada a técnica referida de códigos 

de identificação autogerados. 

 
Hipótese 2.A Existe um impacto positivo das variáveis de recursos de trabalho 

e impacto negativo das demandas de trabalho durante o teletrabalho sobre a avaliação 

posterior da experiência do teletrabalho como um todo. 

Hipótese 2.B Existe um impacto positivo das variáveis de produtividade e bem- 

estar e impacto negativo do estresse durante o teletrabalho sobre a avaliação posterior 

da experiência do teletrabalho como um todo. 

 
Assim, analisa-se se a avaliação geral da experiência do teletrabalho foi 

impactada pelas variáveis de recursos e demandas de trabalho retiradas do Q1. Para 

isso, utilizou-se o modelo de regressão linear múltipla, sob a hipótese de que não haja 

relação, 𝛽1−5 = 0: 

(1) 𝑖13_𝑞2𝑖   = 𝛼1 + 𝛽1𝑓𝑎𝑚𝑖   + 𝛽2𝑠𝑜𝑐𝑖   + 𝛽3𝑑𝑖𝑠𝑖    + 𝛽4𝑎𝑢𝑡𝑖    + 𝛽5𝑐𝑜𝑚𝑖 +  𝑒𝑖 
(2) 𝑖13_𝑞2𝑖 = 𝛼1 +  𝛽1𝑝𝑟𝑜𝑑𝑖 + 𝛽2𝑠𝑎𝑡𝑖𝑠𝑖   +  𝛽3𝑠𝑡𝑟𝑠𝑖 + 𝑒𝑖 

em que: 

● i13_q2 representam o item 13 do Q2 sobre a concordância de cada 

respondente com a frase “A dinâmica de trabalho durante o período remoto foi 
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bem-sucedida para a minha equipe” seguindo a escala de concordância de 

Likert. 

● Sendo i cada resposta individual. 

 
 

Por fim, analisam-se os itens que buscaram identificar o nível de preferência 

dos respondentes sobre o trabalho presencial e remoto. Valores abaixo de 3 na escala 

Likert indicam maior preferência do item em específico em relação ao trabalho remoto, 

enquanto os valores acima de 3 indicam preferência para o trabalho presencial. Nesse 

ponto, não só a análise dos itens de forma agregada é relevante, mas também a 

investigação sobre se há uma diferença entre as preferências de acordo com o gênero 

do respondente. 

 
Hipótese 2.C Existe uma diferença entre o padrão de respostas relativas à 

preferência do teletrabalho versus presencial segundo o gênero do respondente. 

 
Para isso, analisou-se a diferença de médias pelo Teste-t, sob a hipótese de 

que não haja diferença entre as médias de cada grupo, 𝜇0 = 𝜇1, sendo 𝜇0 a média do 

gênero feminino e 𝜇1 a média do gênero masculino. 
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4 RESULTADOS 

 
O primeiro questionário contou com a participação de setenta respondentes 

de ambos os órgãos, enquanto o segundo registrou 63, sendo que destes, 56 tinham 

respondido à primeira pesquisa. Todas as análises estão agregadas somando-se 

colaboradores da DAC e da FCA. A proporção entre pessoas do gênero feminino e 

masculino foi bastante similar, com maior concentração de pessoas sem filhos. As 

estatísticas descritivas e alfas de Cronbach a são mostradas a seguir. 

 
TABELA I - Perfil de respondentes do Questionário 1 (Q1) e Questionário 2 (Q2) 

 

  

Fonte: Elaboração Própria 

 

Os alfas de Cronbach estandardizados são de 0,92 nos 8 agrupamentos do 

Q1 e 0,86 nos 8 do Q2, o que indica que ambos possuem alta consistência interna. A 

correlação entre itens está na direção positiva esperada, dado que se deu o 

tratamento dos itens para que o enquadramento da resposta fosse o mesmo entre 

todos os agrupamentos. Em anexo, temos o detalhamento das respostas dentro da 

escala Likert desagregadas para cada item perguntado. 

1.1. Questionário 1 
 

Resultados 1.A e 1.B Existe uma relação negativa das variáveis de 

demandas de trabalho e positiva das variáveis de recursos sobre produtividade e bem- 

estar. 

Os impactos encontrados nas regressões múltiplas a seguir foram nas 

direções previstas na maior parte dos casos. Quando produtividade e satisfação são 

variáveis dependentes, vê-se um impacto negativo estatisticamente significante da 

variável de distrações no ambiente de trabalho, enquanto maior autonomia e 

comunicação mostram efeitos positivos. De modo contrário, vê-se um impacto positivo 
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do conflito família-trabalho sobre estresse, enquanto uma maior comunicação e 

feedback parecem estar relacionados a um menor estresse. 

TABELA II - Parâmetros das Regressões 
 

Fonte: Elaboração própria 

 
 

Resultado 1.C Existe uma diferença entre o padrão de respostas relativas 

às demandas de trabalho relativa ao conflito família-trabalho segundo o gênero do 

respondente. 

A tabela a seguir mostra que, de modo geral, a média das respostas do 

gênero feminino é maior nas demandas de trabalho e menor nos recursos de trabalho 

quando comparadas àquelas do gênero masculino, com diferença estatisticamente 

significante para um maior conflito percebido entre tarefas domésticas e de trabalho. 

Tal resultado está em linha com a literatura e com a realidade social do trabalho 

doméstico não remunerado, onde mulheres, em sua grande maioria, tendem a assumir 

maiores responsabilidades domésticas do que homens. As evidências confirmam que 

esta situação também se manifesta durante o trabalho remoto. 

TABELA III - Diferenças (Dif.) encontradas entre os agrupamentos de gênero 
 

Fonte: Elaboração Própria 
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1.2. Questionário 2 

 
 

Passa-se então à análise das percepções dos participantes sobre a 

experiência do teletrabalho após o retorno ao trabalho presencial. Os itens foram 

estruturados de modo a capturar quais os fatores mais preponderantes sobre as três 

óticas: (i) principais benefícios do teletrabalho; (ii) principais desafios do teletrabalho; 

e (iii) principais preocupações para o retorno ao trabalho presencial. Cada item 

também contou com espaço em branco para respostas abertas, para que os 

respondentes, caso quisessem, pudessem indicar outros benefícios, desafios e 

preocupações que não se encontravam nas opções disponibilizadas. No total, 

obtiveram-se trinta respostas discursivas, somando-se os três itens acima referidos. 

Dentre os principais benefícios indicados pelos participantes, a questão do 

deslocamento e da flexibilidade sobressaíram, conforme anexo. Os comentários 

abertos apontaram para um maior estado de concentração no trabalho remoto, uma 

vez que a “concentração” foi mencionada três vezes, como ilustrado a seguir: 

 
● Maior possibilidade de concentração para realização de determinadas tarefas. 

● Menos ‘stress’ com trânsito, melhor qualidade de sono (por dormir mais tempo 

também), maior facilidade de concentração no trabalho, melhora da 

alimentação e tempo para fazer atividade física. 

 
Entre os principais desafios enfrentados no trabalho remoto, a questão da 

“dificuldade de se desligar do trabalho” aparece como a principal, seguida de “falta de 

interação com os colegas de trabalho”, conforme anexo e em linha com os 

comentários abertos que evidenciaram uma maior dificuldade em delimitar o início e 

fim da jornada de trabalho diária. Relatou-se, por meio de uma hipérbole, que as 40 

horas de trabalho semanal obrigatórias converteram-se, na verdade, em 168 horas 

semanais, ou seja, a percepção foi de que trabalhou-se 24 horas por dia durante os 

sete dias da semana, como exposto a seguir: 

 
● Delimitar horário em que era acionada. 

● Estabelecer um horário de início e fim. As 40h semanais eram 168h (24hs/7 

dias da semana). 
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Dentre as maiores preocupações apresentadas sobre a volta do trabalho 

presencial, 65% apontam uma maior preocupação com o impacto de uma “menor 

flexibilidade para trabalhar em horários diferentes”, enquanto 60% afirmaram o medo 

referente a “me expor ao coronavírus no trajeto ou no ambiente de trabalho”. Os 

comentários endossaram que há uma apreensão com os custos financeiros 

relacionados ao deslocamento: 

 
● Aumento considerável do custo para ir trabalhar. 

● Custos de deslocamento, alimentação, outros custos. Rearranjo de tarefas 

domésticas. 

 
Quando questionados sobre os principais processos e ferramentas que 

foram utilizados durante a experiência de trabalho remoto e que gostariam que fossem 

mantidos durante a volta presencial, percebeu-se um forte apelo à manutenção das 

reuniões online e das novas formas de comunicação, mesmo quando as equipes se 

encontram fisicamente no mesmo local. Houve uma percepção geral de que esses 

novos métodos otimizam o tempo das reuniões e permitem maior flexibilidade, além 

de evitar deslocamentos físicos desnecessários, tendo como bônus a possibilidade de 

gravar as chamadas. Além disso, a realização de cursos e treinamentos oferecidos 

remotamente foi visto como positiva, pois poupam gastos com viagens 

intermunicipais, geralmente entre os municípios de Limeira e Barão Geraldo - onde os 

dois principais campus da Unicamp se encontram, como é possível aferir pelos relatos 

abaixo: 

 
● As reuniões pelo MEET foram muito proveitosas, esta ferramenta abole 

qualquer tipo de deslocamento desnecessário para um determinado local, 

basta apenas se conectar pelo celular ou por outro dispositivo para participar 

das reuniões ou simplesmente conversar com alguém da equipe. Outras 

ferramentas como WhatsApp e Telegram também foram importantes na 

comunicação. 

● Reuniões remotas, sobretudo as que necessitavam deslocamento Limeira- 

Campinas; atendimentos e treinamentos remotos por videoconferência; cursos 

e eventos online; uso do Trello/Kanban para apoio à gestão 
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Com isso, passa-se à análise de quais fatores do teletrabalho tiveram maior 

impacto para a avaliação sobre essa experiência no momento de regresso ao trabalho 

presencial. 

 
Resultado 2.A Existe um impacto positivo das variáveis de recursos de 

trabalho e impacto negativo das demandas de trabalho durante o teletrabalho sobre a 

avaliação posterior da experiência do teletrabalho como um todo. 

 
Resultado 2.B Existe um impacto positivo das variáveis de produtividade e 

bem-estar e impacto negativo do estresse durante o teletrabalho sobre a avaliação 

posterior da experiência do teletrabalho como um todo. 

 
Os resultados sumarizados na tabela a seguir mostram que uma maior 

autonomia e autoliderança para a realização de atividades tem relação positiva com a 

posterior avaliação dessa experiência de modo estatisticamente significante. Conflito 

família-trabalho e falta de interação social aparecem bem próximos a zero e 

distrações, embora na direção esperada não mostra significância, bem como 

comunicação e feedback na direção não esperada. 

Já quando se tem as variáveis explicadas no Q1 como explicativas para a 

avaliação da experiência do teletrabalho no Q2, vê-se que é a maior percepção de 

produtividade que mostra o impacto mais relevante. Tal resultado está em linha com 

a própria leitura da TABELA II. 

 
TABELA IV - Parâmetros da Regressão sobre a Experiência do Teletrabalho 

Fonte: Elaboração Própria 
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Por fim, analisam-se os itens sobre o nível de preferência dos respondentes 

em relação ao trabalho presencial e remoto, em especial o recorte em relação ao 

gênero. 

Resultado 2.C Existem diferenças significativas segundo o gênero do 

respondente para itens relativos à preferência do teletrabalho versus presencial sobre 

satisfação e gestão de tempo. 

A tabela a seguir também mostra que pessoas do gênero feminino tendem 

a registrar uma maior preferência para o trabalho remoto quando comparadas ao 

masculino quando perguntadas sobre em qual contexto conseguem administrar 

melhor o tempo (gestão de tempo) e em qual contexto conseguem integrar melhor o 

trabalho à vida pessoal (satisfação). 

 

Tabela V - Diferenças (Dif.) encontradas entre os agrupamentos de gênero 

 
Fonte: Elaboração Própria 

 

Essa situação, na qual visualiza-se melhor a gestão do tempo e o alcance 

da satisfação por meio da integração entre trabalho e vida pessoal, pode estar ligada 

também às hipóteses já levantadas sobre a realidade de uma maior demanda de 

tarefas domésticas e de cuidado para pessoas do gênero feminino e por consequência 

maior apelo à flexibilidade do teletrabalho em que se dá maior espaço para tais 

dedicações para além da carga de trabalho habitual. 
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5 CONCLUSÃO 

A adoção da modalidade do teletrabalho em decorrência da pandemia de 

COVID-19 desencadeou uma série de transformações na rotina laboral de diferentes 

instituições e de seus colaboradores, entre elas a UNICAMP. Na percepção dos 

servidores, esta configuração laboral apresenta alguns benefícios, como a capacidade 

de ter um horário flexível, o não deslocamento físico e, consequentemente, a geração 

de certa economia de tempo e gastos financeiros. Por outro lado, foram evidenciadas 

dificuldades como a necessidade de buscar a conciliação entre o ambiente domiciliar 

e o ambiente laboral, no que tange à existência de distrações, além de questões 

ligadas à sobrecarga mental, física e das próprias atividades. 

À medida que o teletrabalho se tornou uma nova realidade, as questões 

relativas à produtividade, à comunicação entre as equipes de forma digital, a 

conciliação da vida pessoal com as atividades profissionais e a maneira adequada de 

fornecer feedbacks entre as equipes tornavam-se desafios complexos. Os resultados 

indicam que existe uma relação negativa das variáveis de demandas de trabalho e 

positiva das variáveis de recursos de trabalho durante o teletrabalho sobre 

produtividade e bem-estar, estando em consonância com a literatura apreendida sobre 

a temática. Ou seja, as três demandas de trabalho aqui destacadas: (i) conflito família-

trabalho; (ii) isolamento (falta de interação social); e (iii) distrações no ambiente de 

trabalho, acabam atuando de forma negativa na produtividade e no bem-estar dos 

servidores durante o trabalho remoto, enquanto os dois conjuntos de recursos de 

trabalho: (i) autonomia e autoliderança; (ii) comunicação e feedback estabelecem uma 

relação positiva, de aumento da produtividade e bem-estar dos servidores. 

Aqui cabe destacar que este estudo foi desenvolvido enquanto as 

transformações laborais estavam sendo experienciadas na prática. Sendo assim, o 

presente estudo buscou contribuir na compreensão dos benefícios e desafios do 

trabalho remoto no contexto de um órgão público brasileiro e logrou aplicar o campo 

interdisciplinar das Ciências Comportamentais no oferecimento de diagnósticos que 

vão gerar contribuições para a melhoria do bem-estar dos servidores lotados em 

regime de teletrabalho. 
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ANEXOS 
 

ANEXO A – QUESTIONÁRIO 1: TRABALHO REMOTO 
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ANEXO B - QUESTIONÁRIO 2: RETORNO AO TRABALHO PRESENCIAL 
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ANEXO C – QUESTIONÁRIO 2 - Múltipla escolha ANEXO D - Correlações, média e desvio-padrão entre agrupamentos 


