UniEVANGELICA

UNIVERSIDADE EVANGELICA DE GOIAS

UNIVERSIDADE EVANGELICA DE GOIAS CURSO DE
ADMINISTRACAO

O IMPACTO DO TRABALHO REMOTO NA
GESTAO DE DESEMPENHO DOS
COLABORADORES

THE IMPACT OF REMOTE WORK ON EMPLOYEE PERFORMANCE
MANAGEMENENT

Lucas Matsui Bessa
Graduando em Administra¢do pela UniEvangélica - GO

Daniel Hassel Mendes

Orientador do Trabalho de Conclusao de Curso — GO

ANAPOLIS

2025



RESUMO

Este estudo analisa como o trabalho remoto impacta a gestao de desempenho dos
colaboradores, considerando aspectos como comunicagdo, autonomia,
produtividade e saide mental. A pesquisa utiliza abordagem quantitativa, aplicada
por meio de um questionario estruturado com 34 respondentes que atuam em regime
remoto ou hibrido. Os resultados indicam que a maioria dos participantes possui
elevada familiaridade com ferramentas digitais e percebe altos niveis de autonomia
para organizar suas atividades, fatores que favorecem a adaptacdo ao modelo
remoto. Entretanto, parte dos colaboradores relata dificuldades relacionadas a
comunicacdo com a equipe e¢ a falta de feedback do gestor, elementos que
influenciam a percepcao de queda no desempenho. Observa-se também que a saude
mental ¢ amplamente beneficiada, principalmente devido a flexibilidade e a
melhoria na qualidade de vida. A preferéncia majoritaria pelo modelo hibrido
evidencia que o equilibrio entre flexibilidade ¢ interagdo presencial atende as
necessidades da amostra investigada. Conclui-se que o trabalho remoto gera
impactos positivos e desafios especificos, tornando essencial a existéncia de metas
claras, processos de comunicacdo eficientes e praticas de acompanhamento

continuo para garantir resultados consistentes no desempenho profissional.
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ABSTRACT

This study analyzes how remote work impacts employee performance management,
considering aspects such as communication, autonomy, productivity, and mental
health. The research uses a quantitative approach, applied through a structured
questionnaire answered by 34 participants working in remote or hybrid
arrangements. The results indicate that most respondents have high familiarity with
digital tools and perceive high levels of autonomy to organize their activities, factors
that facilitate adaptation to remote work. However, part of the participants reports
difficulties related to team communication and lack of managerial feedback,
elements that influence the perception of decreased performance. The findings also
show that mental health is widely benefited, mainly due to flexibility and improved
quality of life. The predominant preference for the hybrid model demonstrates that
the balance between flexibility and in-person interaction meets the needs of the
investigated sample. The study concludes that remote work generates positive
impacts as well as specific challenges, making clear goals, effective communication
processes, and continuous managerial support essential to ensure consistent

professional performance.



1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, a tecnologia consolidou-se como um dos principais
pilares da transformagdo social e organizacional. A digitalizacdo de processos, a
popularizacdo da internet de alta velocidade e o surgimento de novas ferramentas
colaborativas remodelaram profundamente a forma como individuos se comunicam,
aprendem, consomem e trabalham. No ambiente corporativo, tais avangos tornaram
possivel romper barreiras geograficas e flexibilizar modelos tradicionais de
execucao de tarefas, permitindo que empresas de diversos segmentos adotassem
praticas inovadoras de gestdo e operacao.

Nesse contexto de intensas transformagdes, o trabalho remoto emergiu como
uma alternativa estratégica, inicialmente utilizado de maneira pontual, mas
gradualmente incorporado as rotinas das organizagdes. A pandemia da COVID-19,
em 2020, acelerou esse movimento ao obrigar empresas a migrarem repentinamente
para o home office como forma de manter suas atividades. Esse periodo representou
um marco historico, no qual a adaptagdo rapida e forcada levou a descobertas sobre
viabilidade, eficiéncia e limitagdes desse modelo. O que comegou como medida
emergencial transformou-se em uma realidade consolidada, incentivando empresas
a reavaliarem seus processos internos, suas formas de supervisao e seus modelos de
avaliacao de desempenho.

Com a normalizagdo do trabalho remoto e hibrido, novas demandas surgiram
tanto para colaboradores quanto para lideres. A distancia fisica, embora oferega
autonomia ¢ flexibilidade, traz desafios relacionados a comunicagdo, ao
alinhamento de expectativas, ao bem-estar emocional e a manutengdo de vinculos
organizacionais. Além disso, aspectos como isolamento social, dificuldade de
separacdo entre vida profissional e pessoal e riscos de sobrecarga mental tornaram-

se questdes centrais nas discussdes sobre satde ocupacional no ambiente remoto.



Do ponto de vista da gestao de desempenho, o cenario torna-se ainda mais
complexo. A auséncia do contato presencial exige mudangas significativas nas
formas de acompanhamento das atividades, mensuragao de produtividade, feedback
continuo e promogao do engajamento das equipes. Métodos tradicionais, baseados
em supervisdo direta, tornam-se insuficientes, impulsionando a necessidade de
praticas orientadas para resultados, confianga mutua, clareza comunicacional e uso
intensivo de tecnologias de apoio. Plataformas digitais de gestdo, softwares de
monitoramento de tarefas e ferramentas de comunicag¢do sincrona e assincrona
assumem papel fundamental para garantir que os objetivos organizacionais sejam
alcangados.

As liderancgas, por sua vez, enfrentam o desafio de desenvolver novas
competéncias, como a habilidade de gerir equipes descentralizadas, promover
relacionamentos interpessoais de forma virtual e estimular a colaboragao a
distincia. A transi¢do para esse modelo exige maior sensibilidade quanto as
demandas individuais dos colaboradores, bem como estratégias que favore¢am a
autonomia, o reconhecimento e a motivagao continua. Nesse sentido, compreender
como o trabalho remoto impacta a gestdo de desempenho se torna essencial para
que organizacdes consigam adaptar-se as exigéncias de um mercado cada vez mais
competitivo, dinamico e digital.

Assim, este estudo busca analisar de maneira aprofundada os impactos do
trabalho remoto na gestdo de desempenho dos colaboradores, identificando
desafios, potencialidades e estratégias adotadas pelas organizagdes. A investigacao
pretende ndo apenas compreender as mudangas estruturais que esse modelo de
trabalho promove, mas também oferecer subsidios para a constru¢do de praticas
mais eficazes, capazes de elevar a produtividade, fortalecer o engajamento e
aprimorar o desempenho organizacional. Ao discutir esses aspectos, espera-se

contribuir para o debate contemporineo sobre o futuro do trabalho e para a



construcdo de ambientes corporativos mais flexiveis, eficientes e orientados a

inovagao.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Introducio a gestao de pessoas

A gestdo de pessoas ¢ uma pratica voltada para o desenvolvimento,
motivac¢do e coordenagdo do capital humano dentro das organizagdes. Essa area
tornou-se fundamental no ambiente corporativo contemporaneo, uma vez que
funcionarios bem instruidos, capacitados e motivados representam um dos
principais fatores para o sucesso organizacional.

Ao longo da histdria, a administra¢do de pessoas passou por diferentes fases.
Inicialmente as organiza¢des olhavam para os trabalhadores apenas como recursos
de producao. Com o tempo, a partir do século XX, o capital humano comegou a ter
mais valor, reconhecendo a importancia das pessoas como parceiras estratégicas
para alcance de grandes resultados dentro das organizagdes.

Segundo Chiavenato (2014), "a gestdo de pessoas ¢ responsavel por prover
a organizacgdo de talentos humanos e por criar condigdes para que eles possam dar
o melhor de si em suas fungdes". Isso demonstra que a area envolve engajamento,
desenvolvimento e reten¢do de uma equipe de profissionais.

Além de recrutar e selecionar talentos, a gestdo de pessoas atua em multiplas
dimensdes que sdo para o desempenho profissional dentro de empresas. O
treinamento e desenvolvimento busca preparar os colaboradores para enfrentar
mudancgas constantes e novas tendéncias de mercado, promovendo aprendizado
continuo. J4 a avaliagio de desempenho possibilita acompanhar resultados
individuais ou coletivos, identificando quais os pontos fortes e fracos da empresa ¢
seus colaboradores. A motivagdo e engajamento visa estimular a participacdo ativa
dos colaboradores, incentivando sempre a melhorar seus resultados e manter seu

comprometimento com os objetivos da organizacdo. A preocupacao com a



qualidade de vida de trabalho reforca um ambiente saudavel, que favorega a
produtividade, bem-estar fisico e psicologico dos associados. Por fim a remuneragao
e beneficios representam um instrumento essencial para assegurar condi¢des justas
de trabalho e a retencdao de talentos. Dessa forma, todas essas praticas, quando
integradas, fortalecem a gestdo de pessoas.

De acordo com Marras (2016), a gestdo de pessoas precisa ser entendida
como um processo continuo, em que o colaborador ¢ visto como parceiro da
organizacdo. J4 para Dutra (2017), o grande desafio da area estd em alinhar os
objetivos individuais dos profissionais com as metas estratégicas das empresas.

No cenario atual, marcado pelo avango de tecnologias digitais e pelo
crescimento do trabalho remoto, a gestao de pessoas ganhou ainda mais relevancia.
As organizagdes precisam desenvolver novas praticas para manter a produtividade
e 0 engajamento a distancia, adaptando a comunicagao, a lideranga e os processos
de avaliacdo de desempenho. Isso reforca a importancia de compreender a gestao
de pessoas ndo apenas como um setor de apoio, mas como uma area estratégica para

a sustentabilidade e a competitividade empresarial.

2.2 O trabalho remoto

O trabalho remoto consiste na realizagdo de atividades profissionais fora do
espaco fisico tradicional da empresa, utilizando tecnologias de informacdo e
comunicacdo para garantir a execucdo das tarefas. Essa modalidade rompe com a
logica do trabalho exclusivamente presencial e oferece maior flexibilidade na forma
como as atividades s3o desempenhadas.

Historicamente, o conceito comegou a ganhar espaco a partir da década de

1970, quando Alvin Toffler, em sua obra A4 Terceira Onda, ja apontava que a



sociedade passaria por transformacdes profundas, caracterizadas pela mobilidade,
flexibilidade e substituicao gradual do trabalho fisico pelo intelectual mediado pela
tecnologia. Naquele momento, ferramentas como telefone e fax possibilitaram as
primeiras experiéncias de teletrabalho, ainda que de forma restrita e experimental.

Com o avango da internet nos anos 1990 e a popularizagio dos
computadores pessoais, o trabalho remoto expandiu-se de forma significativa.
Muitas organizagdes passaram a adotar praticas mais flexiveis, permitindo que
colaboradores realizassem suas atividades fora do ambiente tradicional de trabalho.
Esse movimento foi fortalecido pelas inovagdes da tecnologia, como e-mails
corporativos, plataforma de gestdo de projetos e videoconferéncias que facilitam a
comunicacdo a distdncia em tempo real entre equipes.

A pandemia de Covid-19, iniciada em 2020, marcou um ponto de virada para
o tema. O home-office, antes restrito, se transformou essencial para a continuagao
das tarefas dentro das organizagdes. Além de reduzir, riscos sanitdrios, diminuir
custos operacionais, maior flexibilidade, também trouxe desafios importantes
relacionados ao isolamento social, dificuldade de separar vida profissional e
pessoal, adaptacdo de lideranca e novas formas de supervisao.

Desse modo, o trabalho remoto consolidou-se como uma tendéncia global e
irreversivel, sendo hoje um dos principais pontos de debate sobre o futuro das
organizacdes. Mais do que uma alternativa temporaria, ele representa uma
transformacao estrutural na forma de organizar o trabalho, exigindo novos modelos

de gestdo, lideranga e avaliacdo de desempenho.
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2.3 Gestao de desempenho ambiente remoto

A gestdo de desempenho ¢ um processo continuo de monitoramento e
avaliacao da qualidade dos servigos prestados em nivel organizacional. Com a
ascensdo do trabalho remoto, as organizagdes precisaram adaptar seus modelos
tradicionais de supervisdo, desenvolvendo novos métodos para acompanhar e
avaliar o desempenho dos colaboradores a distancia.

Em ambientes presenciais, a supervisao direta permitia a observagao
constante de comportamentos e esfor¢os. No contexto remoto, a avaliagdo passou a
se basear predominantemente nos resultados entregues, na autonomia dos
colaboradores e na capacidade de autogerenciamento. Isso exigiu uma mudanca
cultural nas empresas, que tiveram de fortalecer praticas voltadas para a confianca,
autonomia e responsabilidade individual dos colaboradores.

De acordo com Chiavenato (2014), a gestdo de desempenho consiste em "um
processo continuo de identificacdo, avaliagdo e desenvolvimento do desempenho
dos individuos e equipes, alinhando o desempenho aos objetivos organizacionais".
No ambiente remoto, essa pratica exige novas competéncias dos gestores, como a
comunicacdo eficaz, a defini¢do clara de metas ¢ o uso intensivo de ferramentas
digitais para o monitoramento da produtividade.

A confianca entre lideres e colaboradores tornou-se um elemento essencial
na gestdo remota. A auséncia do controle presencial refor¢cou a necessidade de
desenvolver uma cultura organizacional baseada na responsabilidade individual, na
transparéncia € no compromisso com os resultados. Além disso, praticas como
reunides virtuais semanais, feedbacks virtuais frequentes e uso de softwares de
gestdo de tarefas passaram a compor a rotina das organizagdes.

Segundo pesquisa da Gartner (2020), aproximadamente 16% das empresas

no mundo passaram a utilizar tecnologias mais avangadas para monitorar o
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desempenho dos trabalhadores remotos, como softwares de andlise de
produtividade e reunides periddicas de feedback virtual. Essa tendéncia demonstra
que a gestdo de desempenho no ambiente remoto envolve ndo apenas o suporte
tecnologico, mas também mudancas estratégicas e comportamentais.

Portanto, a gestao de desempenho em ambientes remotos requer adaptacoes
nao apenas tecnoldgicas, mas também comportamentais e estratégicas,
evidenciando a importancia de praticas alinhadas com a nova realidade do trabalho
contemporaneo. Assim, garantindo que a produtividade seja mantida sem

comprometer o engajamento e o bem-estar das equipes.

2.4 O impacto do trabalho remoto na gestiao de desempenho

A adogao de massiva de empresas voltando suas atividades para trabalho
remoto impactou diretamente as praticas tradicionais de gestao de desempenho. A
auséncia fisica mudou a forma como lideres comandam e observam suas equipes.
Em vez de focar no controle de cumprimento de horarios e suas acdes, a gestdo tem
como objetivo agora priorizar na entrega de resultados, qualidade e cumprimento
de metas estabelecidas.

Segundo Marras (2016), a gestdio de desempenho no ambiente
organizacional deve ser adaptada as novas realidades do trabalho, priorizando a
autonomia dos colaboradores e focando nos resultados efetivamente entregues.
Nesse sentido, o home office impulsionou uma mudanc¢a de paradigma, em que a
confiancga ¢ a clareza de objetivos se tornaram pilares fundamentais para garantir a
produtividade.

Entretanto, o trabalho remoto também trouxe desafios a gestdo de
desempenho, como a dificuldade em manter a comunicagao fluida, identificagao de

problemas de produtividade pelo autogerenciamento e engajamento entre
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funciondrios. Além disso, conforme aponta Chiavenato (2014), no ambiente
organizacional a auséncia de contato direto pode dificultar a avaliagdo do
desempenho individual, exigindo novos métodos de acompanhamento, feedback
mais frequentes, reunides virtuais de alinhamento e a implementacao de indicadores
de performance de objetivo.

Por outro lado, o trabalho remoto também apresentou oportunidades para a
gestdo de desempenho. Organizagdes que se adaptaram rapidamente identificaram
beneficios como a ampliagdo da autonomia dos colaboradores, a redugdo de custos
operacionais e¢ a possibilidade de acessar talentos em diferentes localidades
geograficas. Essas mudangas reforcam a importancia de gestores desenvolverem
competéncias digitais e habilidades de liderangca mais voltadas a colaboracdo,
empatia e comunicag¢ao eficaz.

Dessa forma, o impacto do trabalho remoto na gestdo de desempenho nao
deve ser compreendido apenas como um desafio, mas como um processo de
transformagdo organizacional. Ele exige das empresas o desenvolvimento de
estratégias inovadoras de monitoramento e avaliacao, fundamentadas em confianca,
clareza de metas e alinhamento entre objetivos individuais e organizacionais, de
modo a sustentar a produtividade e a competitividade em um cenario cada vez mais

digitalizado.

2.5 Os efeitos do Covid-19 para os trabalhadores

A pandemia causada pelo Covid-19 acelerou a adogao de trabalho remoto,
transformando em uma pratica mais comum para os dias de hoje em diversos
setores. No Brasil, dados da FGV apontam que a proporcao de trabalhadores em
regime remoto ou hibrido caiu de 55,5 % em 2021 para 34,1 % em 2022, mas o

modelo hibrido permanece como tendéncia para o pds-pandemia. Se espera que o
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modelo hibrido continue crescendo, tornando-se um modelo de trabalho que veio
para ficar, atraindo e retendo talentos

O trabalho remoto, especialmente o modelo hibrido, se consolidou no Brasil
poés-pandemia, demonstrando que ndo foi um fendmeno passageiro, mas uma
mudanca duradoura na forma de trabalhar. Revolucionado dia apos dia o mercado
de trabalho brasileiro e global. Segundo dados do IBGE, trabalhadores pds
experiencia no trabalho remoto, avaliaram muito bem, com altos niveis de
satisfacdo, levando diversas pessoas a preferirem o trabalho a distancia.

Segundo levantamento do IBRE, a frequéncia média de trabalho fora do
espaco fisico das empresas ¢ de trés dias por semana. Observa-se, ainda, uma
evolugcdo positiva em determinados setores que, em periodos anteriores,
apresentavam percepcdes mais negativas quanto aos ganhos de produtividade,
possivelmente em razdo do aperfeigopamento na forma de implementacao do
trabalho remoto.

Sob a perspectiva dos trabalhadores, evidencia-se uma preferéncia pela
continuidade do home office. A pesquisa realizada pelo IBRE revelou que os niveis
de satisfacdo sdo superiores entre aqueles que desempenham suas fungdes
remotamente, em comparagdo com os profissionais que retornaram integralmente
ao presencial. Entre os individuos que atuam no modelo remoto, seja parcial ou
total, apenas 12,5% declararam preferir trabalhar exclusivamente fora de casa. Em
contrapartida, entre os que retomaram o trabalho presencial em tempo integral,

49,7% manifestaram desejo de adotar trabalho a distancia.
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Como a pessoa esta trabalhando e como gostaria

87,5%
49,7% 50,3%
12,5%
Estd total ou parcialmente de casa Esta totalmente fora de casa
W Gostaria de trabalhar de casa (total ou parcialmente) B Gostaria de trabalhar totalmente fora de casa

Fonte: FGV IBRE.

Dessa forma, o trabalho remoto tem revolucionado a percepgao dos

trabalhadores e seus empregadores como uma nova tendéncia a ser seguida.

2.6 Os efeitos do Covid 19 para os empregadores

A pandemia da Covid-19 representou um marco para os empregadores, que
tiveram de adaptar rapidamente suas estruturas organizacionais ao modelo remoto.
Por um lado, se observou a redugdo de custos operacionais, com o transporte,
aluguéis, energia. Por outro lado, surgiram novos investimentos, como aquisi¢ao de
softwares, treinamentos on-line e recursos de cyberseguranga.

Além da questdo financeira, os gestores enfrentaram desafios ligados a
lideranga e supervisao, uma vez que a auséncia do contato presencial exigiu maior

confianca nos profissionais, definicao clara de metas e utilizagdo de indicadores de
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desempenho objetivos. Segundo a consultoria McKinsey (2021), cerca de 70% das
empresas globais relataram que a pandemia acelerou seus investimentos em
transformacao digital em, pelo menos, trés anos, demonstrando que o home office
se consolidou ndo apenas como uma medida emergencial, mas como uma mudanca
estrutural na forma de gerir equipes.

Desse modo, os empregadores precisaram buscar equilibrio com a busca por
resultados, o bem-estar dos colaboradores e a maneira correta de manusear as novas
ferramentas digitais que passaram a ser mais utilizada, o que reforgou o carater

estratégico da gestdo de pessoas nesse contexto.

2.7 Desafios e beneficios do trabalho remoto na gestiao de pessoas

Um caso em setembro 2025, evidencia os desafios da gestdo de desempenho
em regime remoto ¢ o do Banco Itat, que demitiu cerca de 1000 funcionérios que
trabalhavam no modelo remoto ou hibrido, alegando a baixa produtividade, segundo
estimativas do sindicato. Alguns desses colaboradores registravam apenas
aproximadamente 20% de atividade digital durante a jornada, mesmo em dias em
que oficialmente trabalhavam de casa.

Por outro lado, dados da pesquisa Michael Page (2025), realizada com mais
de 6.800 profissionais brasileiros, apontam que aproximadamente 48,6% desses
trabalhadores dizem ser mais produtivos no home office, citando principalmente
menor tempo perdido em deslocamentos e menos interrupgdes tipicas de ambiente
de escritorio.

Esses contrastes demonstram que os beneficios do trabalho remoto tendem
a depender muito das condigdes de gestdo, de infraestrutura e de clareza em
expectativas e métricas. Empresas que investem em politicas de lideranca

participativa, em ferramentas digitais adequadas e em programas de capacitagao
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continua conseguem extrair ganhos significativos de produtividade e engajamento
no home office. Por outro lado, quando ha falhas na defini¢ao de metas, auséncia de
feedback frequente ou caréncia de recursos tecnologicos, os riscos de queda de
desempenho, desmotivacao e até desligamentos em massa se tornam mais evidentes.
Nesse sentido, a efetividade do trabalho remoto nao estd apenas na modalidade em
si, mas na capacidade das organizagdes de estruturar processos de gestao coerentes,

transparentes e alinhados as novas demandas do mercado de trabalho.

2.8 Tecnologias de apoio a avaliaciio no trabalho remoto

Com a ascensdo do trabalho remoto, diversas tecnologias tornaram-se
essenciais para apoiar a gestdo de desempenho a distancia. Ferramentas digitais
passaram a ocupar papel central na comunicagdo, no monitoramento € no
fornecimento de feedback aos colaboradores, garantindo que as atividades sejam
realizadas com eficiéncia mesmo fora do ambiente fisico da empresa.

Softwares de gestao de projetos, como Trello, Asana e Jira, passaram a ser
amplamente utilizados para acompanhar o progresso de atividades das equipes.
Aplicativos como Microsoft Teams ¢ Zoom possibilitaram reunides regulares de
forma pratica para as empresas. Se tornando assim, ferramentas que facilitam e
modernizam o ambiente de trabalho, dando suporte para realizacdo de tarefas e
avaliagdo remota.

De acordo com Chiavenato (2014), a utilizagdo de instrumentos modernos
de gestdo de desempenho ndo apenas aprimora os processos de avaliagdo, mas
também fortalece a cultura de resultados e a autonomia dos profissionais.

A implementacao dessas plataformas digitais e sistemas potencializa esse

processo de mudangas, permitindo uma colheita de dados e analise mais detalhada
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de dados. Tendo resultados que possam melhorar a produtividade, desempenho
individual e coletivo. Essa abordagem mais tecnologica permite o reconhecimento
de tendéncias, reconhecimento de talentos e implementacdo de ac¢des corretivas de
forma mais estratégica.

Dessa maneira, o uso de tecnologias se tornou essencial para gerir
desempenho em ambientes remotos, permitindo mais dados, eficiéncia e

alinhamento entre colaboradores e seus objetivos organizacionais.

"Na sua opinido, a tecnologia aumentou, reduziu ou nem
aumentou nem reduziu as oportunidades de emprego?" - Brasil

-2024
60%
21%
16%
Aumentou Nem aumentou, nem Red'uziu N3o sei/Prefiro
reduziu nao responder

Fonte: Instituto de Pesquisa DataSenado - coleta de 27.3 a 3.4.2024,
Mota: Soma dos percentuais difere de 100% devido ao arredondamento.
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Além do uso das ferramentas digitais de apoio a gestdo de desempenho, ¢
importante destacar como a préopria percepcao social sobre a tecnologia reforga sua
relevincia no mundo do trabalho. Segundo pesquisa do Instituto de Pesquisa
DataSenado (2024), 60% dos brasileiros acreditam que a tecnologia aumentou as
oportunidades de emprego, enquanto 21% avaliam que ela reduziu, e 16% entendem
que ndo houve impacto significativo. Esses dados mostram que, apesar de existirem
receios quanto a substituigdo de postos de trabalho, a maioria da populagdo
reconhece a tecnologia como um fator de expansao das possibilidades de insercao
no mercado. No contexto da avaliagdo remota, esse resultado confirma que os
instrumentos digitais ndo apenas viabilizam novas formas de monitoramento e
comunicacdo, mas também se consolidam como elementos estratégicos para

ampliar oportunidades e modernizar a gestdo organizacional.

2.9 Lideranca no ambiente remoto

A lideranga no ambiente remoto exige transformacdes significativas em
relacdo ao modelo tradicional, que antes era pautado na supervisio presencial e no
acompanhamento constante das atividades dos colaboradores. Nesse novo cenario,
os lideres ndo podem mais se apoiar no controle direto da jornada de trabalho, mas
precisam desenvolver competéncias baseadas em confianga, clareza de objetivos e
orientagao para resultados.

Segundo Chiavenato (2014), a lideranga deve ser compreendida como a
capacidade de influenciar pessoas no sentido de alcancar metas organizacionais,
estimulando motivagao, engajamento e comprometimento. No trabalho remoto, essa
influéncia ndo ocorre pela proximidade fisica, mas pela criacdo de um ambiente de
cooperagdo, no qual os colaboradores se sentem autdbnomos, mas também

responsaveis pelo alcance das metas estabelecidas.
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Dutra (2017) reforca que o grande desafio da gestdo de pessoas estd em
alinhar os objetivos individuais aos estratégicos da organiza¢ao. No modelo remoto,
essa necessidade se intensifica, pois os lideres precisam conciliar a busca por
produtividade com a preservacdo do bem-estar e da qualidade de vida dos
profissionais. Assim, praticas como feedback frequente, comunicagdo clara e
defini¢do transparente de indicadores de desempenho tornam-se elementos centrais
de uma lideranga eficaz a distancia.

Portanto, a lideranga remota ndo deve ser vista apenas como uma adaptagcao
emergencial, mas como uma competéncia estratégica para o futuro das
organizagdes. A capacidade de gerir equipes distribuidas, mantendo engajamento,
confianca e resultados, constitui um dos diferenciais competitivos mais relevantes

no contexto contemporaneo.

2.10 Comunicac¢io organizacional no home office

A comunicacao organizacional ¢ um dos pilares para o sucesso das equipes
em regime de trabalho remoto. A auséncia do contato presencial torna essencial a
constru¢cdo de canais digitais que garantam clareza nas informacgoes, feedback
continuo e alinhamento estratégico entre gestores e colaboradores. A falta de
comunicacdo eficiente pode gerar ruidos, retrabalho e perda de engajamento,
afetando diretamente a produtividade.

Segundo Chiavenato (2014), a comunicagdo organizacional deve ser
entendida como um processo fundamental de integracdo entre pessoas e setores,
alinhando os esfor¢os individuais aos objetivos coletivos da instituicdo. No contexto
remoto, esse processo torna-se ainda mais relevante, uma vez que o distanciamento

fisico pode enfraquecer os vinculos interpessoais. Por isso, a clareza nas mensagens,
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o uso de plataformas digitais adequadas e a pratica de feedback constante tornam-
se recursos indispensaveis para manter a coesao e o engajamento das equipes.
Dados do Instituto de Pesquisa Economica Aplicada — IPEA (2021) apontam
que cerca de 20,4 milhdes de brasileiros estavam em ocupacdes com potencial de
teletrabalho, representando 24,1% do total de ocupados e concentrando
aproximadamente 40% da massa de rendimentos nacional. Isso evidencia que,
apesar da expansdao do home office, nem todos os trabalhadores tém acesso as
mesmas condi¢des de infraestrutura tecnologica e de comunicacdao. Nesse cenario,
a comunicagdo organizacional eficaz ¢ determinante para reduzir desigualdades,
assegurar alinhamento estratégico e potencializar a produtividade, tornando-se um
fator decisivo para o sucesso da gestdo de desempenho em ambientes remotos.
Dessa forma, a comunicagdo organizacional no trabalho remoto deve ser
estruturada de maneira clara, transparente ¢ continua, apoiada em canais digitais
que possibilitem tanto a transmissdo formal de informagdes quanto a interagao
informal entre equipes. Marras (2016) destaca que a comunicagdo eficaz ¢ essencial
para o engajamento ¢ para a motivacao dos colaboradores, pois permite alinhar
expectativas, reduzir incertezas e fortalecer a confianca mutua. Nesse sentido,
reunides virtuais periodicas, feedbacks regulares e a defini¢do de fluxos de
informac¢do bem estabelecidos configuram praticas indispensaveis para que as
organiza¢des mantenham um ambiente produtivo e integrado, mesmo diante da

distancia fisica.

2.11 Satde mental e qualidade de vida no trabalho remoto

Um estudo da UFSM (2024) apontou que 44% dos participantes perceberam
como beneficio do home office a possibilidade de passar mais tempo com a familia,

enquanto 41% destacaram ganhos de produtividade e reducdo do estresse causado
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pelo deslocamento. Esses dados mostram que, para parte dos trabalhadores, o
trabalho remoto contribuiu de forma significativa para a melhoria da qualidade de
vida, reforcando a importincia de politicas organizacionais que valorizem o
equilibrio entre vida pessoal e profissional.

A pesquisa da FGV IBRE (2023) mostrou que, embora a propor¢ao de
empresas que adotavam home office tenha diminuido de 57,5% em 2021 para 32,7%
em 2022, a percepcao de produtividade melhorou. A parcela de organizagdes que
relataram aumento no desempenho de seus colaboradores subiu de 21,6% em 2021
para cerca de 30% em 2022, enquanto aquelas que notaram queda na produtividade
representaram apenas 10,2%. Esse resultado indica que, quando o trabalho remoto
¢ bem estruturado, pode gerar ganhos reais de eficiéncia, mesmo em meio a reducao
de sua adogao.

J& a pesquisa realizada pelo Senado Federal (2024) revelou que 49% dos
trabalhadores brasileiros afirmaram que o trabalho impacta negativamente sua
saude fisica, e 45% apontaram efeitos negativos na saide mental. Em contrapartida,
66% dos entrevistados relataram sentir-se valorizados no trabalho e 63% destacaram
ter flexibilidade de horario. Esses nimeros evidenciam a dualidade do home office:
embora traga riscos a saide mental e fisica se ndo for bem gerido, também
proporciona beneficios ligados ao reconhecimento e a autonomia dos trabalhadores.

Diante desse cenario, a saide mental e a qualidade de vida no trabalho
remoto devem ser compreendidas como elementos centrais da gestdo de pessoas. O
isolamento social, a sobreposicao entre vida pessoal e profissional e a pressao por
resultados podem gerar estresse e adoecimento, mas, por outro lado, a flexibilidade
e areducdo do tempo de deslocamento sdo fatores que promovem bem-estar. Assim,
cabe as organizagdes adotarem medidas preventivas, como programas de apoio
psicoldgico, incentivo a desconexdo fora do expediente e promoc¢ao de um ambiente
de confianga, de modo que o home office se torne ndo apenas produtivo, mas

também sustentavel para o trabalhador e para a empresa.
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2.12 Cultura organizacional no trabalho remoto

A cultura organizacional pode ser entendida como o conjunto de valores,
crengas, normas e praticas que orientam o comportamento dos individuos dentro de
uma organizacao. Segundo Schein (2010), a cultura representa 0 modo como as
pessoas percebem e interpretam a realidade organizacional, sendo transmitida e
reforcada por meio de interagdes sociais, simbolos e rituais. No trabalho remoto, a
auséncia do contato fisico reduz essas interagdes informais, dificultando a vivéncia
diaria da cultura corporativa e exigindo novas formas de manter a coesdo entre os
colaboradores.

A distancia fisica também desafia a manuten¢do da identidade
organizacional e do clima de trabalho. Sem a convivéncia cotidiana, ha risco de
enfraquecimento dos lacos de pertencimento e de perda de referéncias simbolicas
que antes eram compartilhadas no ambiente presencial. Robbins (2014) destaca que
o clima organizacional influencia diretamente a motivacdo e o desempenho dos
colaboradores, sendo um reflexo da forma como percebem sua inser¢do no grupo.
Assim, no contexto remoto, a preservagdo da identidade organizacional requer
esforcos intencionais de comunicagdo, reconhecimento e valorizacdo dos
profissionais.

Para enfrentar esses desafios, as empresas tém buscado estratégias voltadas
a preservacdo do pertencimento e da colaboragdo em equipes distribuidas.
Iniciativas como encontros virtuais de integragdo, programas de reconhecimento
online, reunides semanais de alinhamento e a construcao de rituais digitais ajudam
a reforcar a cultura corporativa a distdncia. Além disso, o uso de plataformas
colaborativas permite que os colaboradores mantenham trocas frequentes e
participem de decisdes coletivas, fortalecendo o sentimento de comunidade e

engajamento mesmo fora do espaco fisico da empresa.
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Dessa forma, a cultura organizacional no trabalho remoto nao pode ser
entendida como estdtica, mas como um processo dinamico de adaptacdo. Cabe as
liderangas traduzirem os valores e principios da organizagdo em praticas digitais
consistentes, capazes de fortalecer o alinhamento estratégico e manter a coesdo
social dos times. Nesse cendrio, a cultura deixa de ser transmitida apenas pela
convivéncia fisica e passa a ser consolidada pela intencionalidade das praticas de
gestdo e comunicagao, assegurando que a distancia ndo comprometa o engajamento

e a identidade corporativa.

2.13 Produtividade e indicadores de desempenho no home office

No modelo tradicional de trabalho presencial, a produtividade era
frequentemente associada ao esforco visivel, como o cumprimento de carga horaria
e a presenga fisica no ambiente corporativo. Essa logica, entretanto, mostra-se
limitada em ambientes remotos, nos quais o gestor ndo acompanha mais o
colaborador continuamente. Nesse contexto, a avaliacdo passa a priorizar 0s
resultados entregues, a qualidade das tarefas concluidas e o cumprimento de metas
pré-estabelecidas. Drucker (1999) ja defendia que a verdadeira produtividade esta
relacionada a transformac¢do de esfor¢os em resultados concretos e ndo apenas ao
tempo dedicado as atividades.

Para possibilitar esse acompanhamento, surgiram os indicadores-chave de
desempenho (KPIs), que permitem mensurar a performance dos trabalhadores de
forma objetiva. No trabalho remoto, alguns dos principais indicadores utilizados
sdo: o cumprimento de prazos, a taxa de conclusdo de projetos, a qualidade das
entregas, o nivel de satisfacdo dos clientes, a participacdo em reunides e a

colaboracdo em equipe. Marras (2016) ressalta que a clareza desses critérios ¢
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fundamental para que os colaboradores compreendam como estdo sendo avaliados,
evitando subjetividade e promovendo maior engajamento.

Outro ponto relevante ¢ a diferenca entre produtividade percebida e
produtividade real. Muitos trabalhadores relatam sentir-se mais produtivos em
regime remoto, seja pela flexibilidade ou pela reducao de tempo gasto em
deslocamentos. Pesquisa da FGV IBRE (2023) apontou que cerca de 30% das
empresas notaram aumento de produtividade no home office, contra apenas 10,2%
que observaram queda. Esse dado revela que, quando bem estruturado, o
teletrabalho pode, de fato, potencializar resultados, mas também evidencia que a
percepcao individual de produtividade nem sempre corresponde a ganhos reais em
termos organizacionais.

Dessa forma, a gestdo da produtividade no home office deve equilibrar a
subjetividade das percepgdes dos colaboradores com a objetividade dos indicadores
de desempenho. O uso de ferramentas digitais de monitoramento, associado a
praticas de feedback continuo, contribui para reduzir a distancia entre o desempenho
percebido e o desempenho real. Assim, medir produtividade no ambiente remoto
exige um olhar estratégico que va além do controle de esfor¢os e privilegie os
resultados, garantindo a sustentabilidade do modelo de trabalho e a competitividade

organizacional.

2.14 Inovacgao e aprendizado organizacional no ambiente digital

O trabalho remoto tem se mostrado um catalisador de inovagado
organizacional, pois a necessidade de adaptagdo rapida a novas condi¢des levou
empresas a repensarem seus processos, produtos e modelos de gestdo. Segundo
Nonaka e Takeuchi (1997), a inovagdo esta diretamente relacionada a capacidade

de criar e compartilhar conhecimento dentro das organizacdes. Nesse sentido, o
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ambiente digital facilita a circulagdo de ideias, estimula a colaboragdo entre equipes
distribuidas e amplia as oportunidades de aprendizagem coletiva, permitindo que
solugdes criativas surjam a partir da diversidade de contextos e experiéncias.

Outro aspecto importante ¢ o fortalecimento das praticas de aprendizado
organizacional. O home office exigiu que as empresas buscassem formas mais
flexiveis de capacitar seus colaboradores, levando a intensificagdo do uso de
plataformas de e-learning e treinamentos online. Essas ferramentas possibilitam a
atualizacdo constante de habilidades técnicas e comportamentais, a0 mesmo tempo
em que reduzem custos e ampliam o alcance da formagao. De acordo com Fleury
(2001), a aprendizagem organizacional deve ser entendida como um processo
continuo de aquisi¢do, compartilhamento e utilizacdo de conhecimentos que
sustentem a competitividade das empresas.

Nesse cenario, a capacitagdo digital ganhou papel estratégico. Ferramentas
como cursos online, webinars, workshops virtuais e programas de micro learning
tornam possivel a constru¢do de uma cultura de desenvolvimento continuo. Além
disso, a adocdo de tecnologias de andlise de dados e inteligéncia artificial
potencializa a personalizagdo dos treinamentos, permitindo que os contetdos sejam
ajustados as necessidades especificas de cada colaborador. Essa abordagem ndo
apenas eleva o nivel de qualificagdo da forca de trabalho, mas também contribui
para o fortalecimento da cultura de inovagao nas organizagoes.

Portanto, o trabalho remoto deve ser compreendido ndo apenas como um
modelo de execucao de tarefas, mas também como um espaco fértil para a inovacao
e para o aprendizado organizacional. Ao integrar plataformas digitais de capacita¢ao
e incentivar a troca de conhecimentos entre equipes, as empresas criam condig¢des
para que seus colaboradores se tornem mais criativos, adaptaveis e preparados para
os desafios de um mercado em constante transformagao. Dessa forma, o ambiente
digital deixa de ser apenas um suporte operacional e se consolida como um

ecossistema de inovacdo e aprendizagem continua.
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2.15 Futuro do trabalho e tendéncias pés-pandemia

A pandemia da Covid-19 acelerou mudangas estruturais no mundo do
trabalho, consolidando o modelo remoto como alternativa viavel e abrindo espago
para novas formas de organizagdo laboral. Com a retomada gradual das atividades
presenciais, o modelo hibrido emergiu como a tendéncia predominante,
combinando periodos de trabalho no escritério com jornadas realizadas em casa.
Essa configuragio busca equilibrar os beneficios do home office, como flexibilidade
e economia de tempo, com as vantagens do convivio presencial, como integragao
social e fortalecimento da cultura organizacional.

Além da mudanga de modelo, observam-se também novas formas de
contrato e maior flexibilizacao das relagdes de trabalho. A popularizacao do trabalho
remoto intensificou discussdes sobre o trabalho sob demanda, o uso de contratos
tempordarios e a regulamentacdo de atividades mediadas por plataformas digitais.
Segundo relatorio da Deloitte (2021), empresas que adotaram modelos flexiveis de
contratagdo registraram maior capacidade de adaptacdo a cendrios incertos,
evidenciando a necessidade de repensar praticas trabalhistas tradicionais para
atender as demandas contemporaneas.

Projecdes de consultorias internacionais reforcam essas transformagdes. A
Gartner (2020) estimou que cerca de 48% dos trabalhadores continuardo em regime
remoto, pelo menos parcialmente, no periodo poés-pandemia, enquanto a McKinsey
(2021) destacou que a transformacdo digital das empresas foi acelerada em até
quatro anos devido as exigéncias do home office. Esses dados revelam que a
pandemia ndao apenas alterou temporariamente as rotinas laborais, mas também
consolidou novas praticas que moldardo o futuro do trabalho.

Nesse cendrio, o desafio das organizagdes sera conciliar inovacao,
produtividade e qualidade de vida, promovendo modelos que atendam

simultaneamente as necessidades dos empregadores e as expectativas dos
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colaboradores. O futuro do trabalho, portanto, serd marcado pela flexibilidade, pela
adocdo intensiva de tecnologias digitais e pela valorizagdo da experiéncia do
trabalhador. Mais do que uma resposta emergencial, o home office e seus
desdobramentos representam uma mudanga estrutural que continuara a redefinir as

praticas de gestao e desempenho nos proximos anos.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa caracteriza-se por uma abordagem qualitativa de carater
exploratorio e descritivo, com o objetivo de compreender de que forma o trabalho
remoto impacta a gestdo de desempenho dos colaboradores em diferentes contextos
organizacionais. Optou-se por essa abordagem por permitir uma analise
interpretativa e subjetiva das percepcdes dos participantes, sem o objetivo de

generalizar os resultados para toda a populacao de trabalhadores.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questiondrio on-line
elaborado no Google Forms, aplicado a colaboradores que atuam ou ja atuaram em
regime remoto ou hibrido. As questdes foram elaboradas para investigar aspectos
relacionados a avalia¢dao de desempenho, supervisao, produtividade, engajamento e

uso de tecnologias de apoio.

A amostragem ¢ ndo probabilistica e por conveniéncia, composta por participantes
voluntérios, principalmente de areas administrativas de empresas localizadas no
Brasil — em especial na cidade de Anépolis. Por esse motivo, a amostra nao ¢
estatisticamente significativa, servindo apenas como base para compreender

percepcoes e tendéncias sobre o tema.

Os dados coletados foram analisados a partir da técnica de andlise de
contetido, buscando identificar categorias tematicas e padrdes de respostas que
permitissem compreender as percepgdes mais recorrentes entre os respondentes.
Essa técnica ¢ adequada a pesquisa qualitativa por possibilitar a interpretacao de

significados e experiéncias, em vez de resultados numéricos ou estatisticos.
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Por se tratar de uma amostra limitada e exploratoria, os resultados nao
permitem inferéncias generalizaveis, devendo ser interpretados apenas como
indicios e percepg¢des individuais sobre a realidade estudada. Ainda assim, tais
resultados oferecem insumos relevantes para reflexdes e futuras pesquisas de

natureza quantitativa e de maior amplitude.

Todos os participantes foram informados sobre os objetivos do estudo e
participaram de forma voluntaria, anonima e confidencial, conforme os principios

éticos da pesquisa cientifica.
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4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta a andlise interpretativa dos dados coletados por meio
do questionario aplicado a 34 colaboradores que atuam em regime remoto ou
hibrido. A discussdo foi estruturada em temas conforme as variaveis levantadas,

relacionando os achados com a literatura apresentada no referencial tedrico.

4.1. Perfil dos participantes

A amostra ¢ composta majoritariamente por individuos jovens, sendo 91,2%
com idade entre 20 e 29 anos. Segundo Chiavenato (2020), profissionais dessa faixa
etaria tendem a ter maior familiaridade com tecnologia, flexibilidade cognitiva e
facilidade de adaptagdo a novos modelos de trabalho o que, como sera visto,
influencia positivamente a percepg¢ao sobre o trabalho remoto.

Em relagdo ao tempo de empresa, 47,1% estdo hd 1 a 3 anos, indicando uma
forca de trabalho em fase intermediaria de consolidagao. 26,5% estdo ha menos de
1 ano, enquanto 23,5% trabalham entre 4 e 6 anos. Apenas 2,9% possuem mais de

7 anos.
Trata-se, portanto, de um publico relativamente novo, o que favorece a
receptividade a praticas digitais e novos modelos de gestdo, conforme destaca

Marras (2018).

4.2. Competéncias digitais e uso de ferramentas no trabalho remoto

Os resultados mostram que 88,2% dos colaboradores tém facilidade para

manusear ferramentas digitais, refor¢ando que o grupo possui elevada alfabetizacao
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tecnoldgica. Para Dutra (2019), a competéncia digital ¢ determinante para a
autonomia e para o desempenho em ambientes remotos, reduzindo a dependéncia
constante da supervisao presencial.

Quanto as ferramentas mais utilizadas:

Quais ferramentas digitais vocé mais utiliza para o trabalho?
34 respostas

@ WhatsApp
@ Zoom
Microsoft Teams
@ Outlook
@ Outros

67,6%

A predomindncia do WhatsApp destaca a preferéncia por comunicagdo
rapida, informal e moével, o que reforca o que a Gartner (2023) aponta como
tendéncia: equipes remotas priorizam agilidade e centraliza¢do da comunicagdo em

plataformas acessiveis.

4.3. Comunicacio, alinhamento e supervisao

A frequéncia de reunides ¢ um indicador importante da qualidade do
alinhamento entre equipes e gestores. Os dados revelam uma distribui¢do

equilibrada:
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Com que frequéncia s&o realizadas reunides com a equipe?
34 respostas

@ Todos os dias

@ Algumas vezes na semana
@ Uma vez na semana

@ Uma vez por més

@ Nunca

Apesar de boa parte dos colaboradores ter contato semanal ou frequente com
suas equipes, o percentual de 8,8% que nunca se reune indica auséncia de
acompanhamento sistematico — fator que pode comprometer o desempenho.
Marras (2018) ressalta que o feedback constante ¢ parte essencial da gestdo de
desempenho, particularmente em modelos remotos.

Além disso, entre os maiores desafios do trabalho remoto, os participantes

indicaram:

Qual é o maior desafio que vocé enfrenta no trabalho remoto?
34 respostas

@ Manter produtividade

@ Comunicagéo com a equipe
@ Falta de feedback do gestor
@ Isolamento Social

@ Dificuldades técnicas
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A soma dos aspectos ligados a comunicagdo refor¢ca que, apesar da
habilidade digital elevada do grupo, a qualidade da interacdo e a clareza de
orientacdes ainda exigem aprimoramento. Isso estd alinhado a visdo de Dutra
(2019), que frisa que a responsabilidade da liderancga remota inclui garantir clareza,

alinhamento e acompanhamento continuo.

4.4. Autonomia no trabalho remoto

A autonomia aparece como um dos pontos mais fortes na percepcao dos
colaboradores:

e 52 9% afirmam ter total autonomia
e 41,2% tém autonomia moderada

e apenas 5,9% possuem pouca ou nenhuma autonomia

Esses dados revelam que o modelo remoto proporciona liberdade para organizagéo
das rotinas, o que esta alinhado ao conceito de empoderamento defendido por Chiavenato
(2020). Contudo, autonomia elevada sem alinhamento consistente pode gerar queda de

desempenho — o que é confirmado nos resultados do topico seguinte.

4.5. Desempenho percebido no trabalho remoto

Quando questionados sobre como o trabalho remoto afetou seu desempenho:
e 44 .1% afirmam que diminuiu
o 35,3% dizem que permaneceu igual

e  20,6% relatam que aumentou
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O percentual de colaboradores que percebe queda no desempenho é significativo, e
pode estar relacionado aos principais desafios ja mencionados: comunicagao, feedback
insuficiente e dificuldades técnicas.

Esse resultado refor¢a a afirmagédo de Marras (2018) de que o teletrabalho exige modelos
de avaliagcao bem estruturados, com metas claras e feedbacks periddicos para evitar queda

de performance em ambientes de elevada autonomia.

4.6. Fatores que contribuem para o bom desempenho

Ao analisar o que mais influencia um bom desempenho em trabalho remoto, os

respondentes indicaram:

e 44 .1% — Clareza de metas e objetivos
e 17,6% — Engajamento com a equipe

e 17,6% — Autonomia no dia a dia

e 11,8% — Ferramentas digitais eficientes

e 8,8% — Feedback frequente do gestor

A predominancia da “clareza de metas” reforga a visdo de Dutra (2019), que aponta que
a gestdo do desempenho deve ser orientada por objetivos mensuraveis e alinhamento

continuo.
A baixa incidéncia atribuida ao “feedback do gestor” indica que os colaboradores nao

percebem esse elemento como presente ou eficaz, o que confirma a necessidade de maior

estruturagdo do acompanhamento gerencial.

4.7. Saude mental e bem-estar

A percepcao sobre a saude mental no trabalho remoto ¢ extremamente

positiva: 94,1% afirmam que o modelo contribui para o bem-estar.
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Esse resultado pode ser explicado por trés fatores também observados na

pesquisa:

1. Alto nivel de autonomia
2. Ambiente adequado em casa (85,3%)

3. Baixa percepgao de isolamento social como desafio (2,9%)

O IPEA (2021) aponta que a flexibilidade do teletrabalho reduz estressores
relacionados a deslocamento, rigidez de horarios e sobrecarga presencial, o que

favorece a saide mental, exatamente o que os dados demonstram.

4.8. Preferéncias sobre modelos de trabalho

Apo6s vivenciarem o trabalho remoto, os participantes foram questionados

sobre o modelo 1deal:

Depois de trabalhar remotamente, gostaria de algum dia voltar a trabalhar num modelo 100%
presencial?
34 respostas

® Sim

@ Nio
Acho que um modelo hibrido seria o
ideal

20,6%
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A preferéncia pelo hibrido reforca a tendéncia global destacada pela Gartner
(2023): o equilibrio entre flexibilidade e convivéncia presencial aumenta

engajamento, integracdo e satisfagao.

4.9, Infraestrutura de trabalho

Por fim, 85,3% afirmam possuir ambiente adequado para trabalhar em casa,

enquanto os outros 14,7 dizem nao possuir este espaco.

Vocé possui um espago adequado para trabalhar em casa?
34 respostas

® Sim
@ Nzo

A qualidade da infraestrutura influencia diretamente o desempenho, conforme
estudos do IPEA, que apontam que limitagdes fisicas e tecnologicas sao

determinantes para a produtividade no trabalho remoto.

4.10. Sintese interpretativa dos achados

A andlise geral dos resultados permite sintetizar que:
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. O perfil jovem e digital dos colaboradores favorece a
adaptacdo ao trabalho remoto.

. Apesar da alta autonomia, desafios de comunicagdo ainda
impactam a percep¢do de desempenho.

. A clareza de metas ¢ o elemento mais determinante para
resultados positivos.

. A saude mental ¢ amplamente beneficiada, influenciando
satisfacdo e preferéncia por modelos flexiveis.

. O modelo hibrido se apresenta como o mais equilibrado e
preferido, combinando flexibilidade e convivéncia.

. A infraestrutura adequada e a competéncia digital elevada

refor¢am a viabilidade do trabalho remoto para a amostra analisada.

Os achados se alinham as discussoes de Chiavenato, Marras, Dutra, Gartner
e IPEA, reforcando que a gestdo de desempenho no trabalho remoto depende de
praticas alinhadas, comunicagdo estruturada, metas claras e suporte continuo ao

colaborador.
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5 CONCLUSAO

A partir da andlise dos dados coletados, foi possivel identificar percepcdes
relevantes sobre os efeitos do trabalho remoto na gestdo de desempenho dos
colaboradores. Embora a amostra utilizada seja ndo probabilistica e ndo permita
extrapolagdes para todo o universo de trabalhadores, os resultados obtidos revelam
tendéncias importantes entre os participantes.

Os respondentes destacaram que o trabalho remoto influencia diretamente
aspectos como comunica¢do, engajamento, produtividade e organizagdo das rotinas
de trabalho. Observou-se que muitos colaboradores percebem maior autonomia e
flexibilidade no modelo remoto, mas também relatam desafios relacionados a
manutengao do foco, sobrecarga de atividades e dificuldades de separagdo entre vida
pessoal e profissional.

Do ponto de vista da gestao de desempenho, os dados indicam que a clareza
das metas, a periodicidade dos feedbacks e a efetividade das ferramentas digitais
utilizadas no acompanhamento das tarefas desempenham papel decisivo na
qualidade das entregas. Os participantes apontaram que a auséncia do contato
presencial exige processos de comunicacdo mais estruturados e um esfor¢o maior
para manter o alinhamento e o engajamento das equipes.

As percepcoes relatadas mostram que o trabalho remoto, embora apresente
beneficios significativos, também exige adaptagdes tanto por parte dos
colaboradores quanto das liderangas. O estudo evidenciou que praticas de gestao
mais transparentes, maior apoio tecnoldgico e rotinas de acompanhamento continuo
contribuem para um desempenho mais consistente nesse modelo de trabalho.

Dessa forma, os resultados alcan¢ados permitem compreender como 0s
participantes vivenciam o trabalho remoto e quais fatores, na visdo deles,
influenciam diretamente seu desempenho e sua relagdo com o ambiente

organizacional.
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APENDICE

Questionario de Pesquisa

O impacto do trabalho remoto na gestao de desempenho dos colaboradores
Prezada(o),
Vocé esta sendo convidada(o) a participar de uma pesquisa que integra o Trabalho
de Conclusdo de Curso (TCC) do curso de Administragio da UniEVANGELICA —

Anapolis. Nao sera necessaria a identificacao pessoal, garantindo total anonimato
das respostas.

O objetivo deste questionario ¢ compreender de que forma o trabalho remoto
influencia a gestdo de desempenho dos colaboradores, considerando os principais
desafios, beneficios e estratégias adotadas pelas organizacdes. A pesquisa aborda
aspectos como produtividade, engajamento, comunicagdo, uso de tecnologias
digitais e métodos de avaliacdo em  ambientes hibridos.

Sua participagdo ¢ fundamental para gerar informagdes relevantes que poderao
contribuir tanto para o meio académico quanto para empresas e profissionais,
oferecendo insights praticos sobre como melhorar a gestdo de equipes a distancia.

Caso vocé atue em regime remoto ou hibrido e possa colaborar, agradego desde ja
sua contribuicao.

Atenciosamente,
Lucas Matsui Bessa

Qual sua idade?
Menos de 20
20 a 29 anos
30 a 39 anos
40 a 49 anos



50 ou mais

Ha quanto tempo trabalha na empresa?
Menos de 1 ano

1 a 3 anos

4 a 6 anos

7 anos ou mais

Tem facilidade para manusear ferramentas digitais de trabalho?

Sim

Quais ferramentas digitais vocé mais utiliza para o trabalho?
WhatsApp

Zoom

Microsoft Teams

Outlook

Outros

Qual é o maior desafio que vocé enfrenta no trabalho remoto?
Manter produtividade

Comunicagdo com a equipe

Falta de feedback do gestor

Isolamento Social
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Dificuldades técnicas

Vocé sente que tem autonomia para organizar sua rotina com o trabalho
remoto?

Total autonomia
Pouca autonomia
Moderada autonomia

Nenhuma autonomia

Em relaciio ao seu desempenho no trabalho remoto, vocé considera que:

Diminui em comparagdo ao presencial
Permanece igual

Aumentou em comparagdo ao presencial

Na sua opinido, qual fator contribui para o bom desempenho no trabalho
remoto?

Clareza de metas e objetivos
Feedback frequentes do gestor
Ferramentas digitais eficientes
Autonomia para o dia a dia

Engajamento com a equipe

Depois de trabalhar remotamente, gostaria de algum dia voltar a trabalhar
num modelo 100% presencial?



Nao

Acho que um modelo hibrido seria o ideal

Vocé possui um espaco adequado para trabalhar em casa?

Sim

Com que frequéncia sio realizadas reunides com a equipe?
Todos os dias

Algumas vezes na semana

Uma vez na semana

Uma vez por més

Nunca

Acredita que a saude mental seja beneficiada pelo método de trabalho
remoto?

Sim
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