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RESUMO

Esta pesquisa busca analisar as estratégias utilizadas pelas mulheres servidoras
publicas que adotaram o trabalho remoto para a realizagdo de suas atividades
laborais no Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO). Para tal, foi realizada
uma pesquisa qualitativa exploratoria, com entrevistas semiestruturadas e utilizando-
se analise de conteudo. Destaca-se que, embora ja existisse em alguns Tribunais de
Justica do Brasil, o home office ou trabalho remoto (teletrabalho), foi imposto de
forma imediata com a chegada da pandemia decorrente da COVID 19 em todos os
Tribunais do Brasil. Especificamente no Tribunal de Justica do Estado de Goias,
mesmo que o modelo também ja existisse, passou a ser o unico sistema no inicio da
Pandemia e, atualmente, subsiste em alguns setores de forma hibrida. Do ponto de
vista dos servidores, verificou-se a necessidade de haver um foco nas mulheres ja
que, segundo o CNJ (Conselho Nacional de Justigca), elas representam 56,6% do
total dos servidores que atuaram no Poder Judiciario Brasileiro nos ultimos 10 anos.
O desenvolvimento da pesquisa permitiu compreender que, do ponto de vista da
organizagao da sociedade atual e das estruturas familiares, a mulher continua sendo
a maior responsavel pelos cuidados domeésticos e dos familiares em geral. Em
contrapartida, o trabalho remoto foi apontado como alternativa para que a mulher
continue se fortalecendo no trabalho, ainda que a sobrecarga de fungdes familiares
seja uma realidade. A partir dessa constatagéo, as estratégias utilizadas claramente
pressupdéem uma rede de apoio eficiente. Conclui-se, portanto, que as dificuldades
encontradas tém sido gradualmente ultrapassadas pelas estratégias de gestéo
pessoal, de tempo e de produtividade desenvolvidas a fim de que seja possivel o
desempenho da mulher em todas as suas fungdes.

Palavras-chave: teletrabalho; trabalho remoto; servigco publico; mulheres.



ABSTRACT

This research seeks to analyze the strategies used by women public servants who
adopted remote work to carry out their work activities at TIGO. To this end, an
exploratory qualitative research will be carried out, with semi-structured interviews
and content analysis. It is noteworthy that although it already existed in some Courts
of Justice in Brazil, the home office or remote work (teleworking) was immediately
imposed with the arrival of the pandemic resulting from COVID 19 in all Courts of
Brazil. Specifically in the Court of Justice of the State of Goias, although the model
also already existed, it became the only one existing at the beginning of the
Pandemic and currently exists in some sectors in a hybrid way. From the point of
view of civil servants, there was a need to focus on women, since according to the
CNJ (National Council of Justice) they represent 56.6% of all civil servants who have
worked in the Brazilian Judiciary in the last 10 years. The development of the
research made it possible to understand that, from the point of view of the
organization of current society and family structures, women continue to be the main
responsible for domestic care and family care in general. On the other hand, remote
work was pointed out as an alternative for women to continue to strengthen
themselves at work, even though the overload of family functions is a reality. Based
on this observation, the strategies used clearly presuppose an efficient support
network. It is concluded, therefore, that the difficulties encountered have been
gradually overcome by the personal, time and productivity management strategies
developed in order to make it possible for women to perform in all their functions.

Keywords: telework; remote work; public service; women.
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1 INTRODUGAO

O servigo publico no Brasil tem como fonte primaria a Constituicido da
Republica Federativa do Brasil. Em seu artigo 37 ha disposi¢ao clara de que toda a
Administracdo Publica deve ser regida, entre outros comandos, pelo principio da
eficiéncia. Trata-se de norma geral, que serve como comando orientador de todas as
demais normas, mas também como orientadora de todas as escolhas de gestao que
devem ser feitas pelos administradores publicos. Ocorre que, por ser um comando
dotado de plasticidade, deve ser avaliado conforme o contexto no qual se encontra
inserido — em determinado tempo e espaco (DI PIETRO, 2012).

Partindo dessa premissa inicial, € necessario reconhecer que a pandemia
gerada pela Covid 19 gerou um contexto social totalmente novo nas mais diversas
areas da vida da populacdo mundial, e ndo foi diferente em relagcdo a forma de
trabalho dos servidores publicos, especialmente quando a modalidade de trabalho
remoto passou a ser a unica possivel.

Segue-se que, ainda que o mundo como um todo esteja vivendo uma crise
sanitaria de grandes proporgdes e passando por adaptagdes ainda complexas, é
necessario, mais do que nunca, que néo sejam deixados de lado a defini¢ao e o foco
da Administragdo Publica. Segundo Di Pietro (2012), o vocabulo administragao tanto
abrange a atividade superior de planejar, dirigir e comandar quanto a atividade
subordinada de executar. Assim, é dever da Administracdo Publica planejar, decidir
e executar formas de trabalho que consigam tanto proteger os servidores publicos
quanto ndo deixar de lado que a execugado dos servigos publicos continue sendo
eficiente.

Em uma retrospectiva cronoldgica, segundo dados da Organizagao Pan-
Americana de Saude, em 31 de dezembro de 2019, a Organizagcdo Mundial de
Saude (OMS) foi alertada sobre varios casos de pneumonia na China tendo a OMS,
em 30 de janeiro de 2020, declarado que se tratava de uma Emergéncia de Saude
Publica de Importancia Internacional (ESPIl) e, em 11 de margo de 2020,
caracterizada como uma pandemia.

No ambito local, em 16 de mar¢o de 2020, o TJGO, por meio do Decreto
585/2020, estabeleceu o teletrabalho como regime preferencial de trabalho, com
base na ESPIl declarada pelo OMS, atribuindo a autorizacdo do home office ao

gestor de cada unidade de forma que, mesmo nessa modalidade, fosse garantida a
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prestagdo jurisdicional (GOIAS, 2020; ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA
SAUDE [entre 2020 e 2022]).

No Brasil, especificamente no Poder Judiciario, o primeiro Tribunal a adotar o
trabalho remoto foi o TST (Tribunal Superior do Trabalho — Orgdo de cupula de
todos os tribunais brasileiros que versam sobre causas Trabalhistas -
hierarquicamente inferior apenas ao STF), em 2012, especificamente em 01 de
fevereiro de 2012. Ja o Supremo Tribunal Federal (STF) inaugurou seu projeto-piloto
sobre home office em 2016 (Resolugéo n°® 568/2016).

Esses projetos iniciais foram possiveis, pois, em 2009, os Tribunais Regionais
Federais (TRFs) e o Conselho Nacional de Justica (CNJ) desenvolveram o sistema
Processo Judicial Eletrénico. Durante a Pandemia, em razéo dos diversos sistemas
de processo eletrébnico ja se encontrarem instalados na maioria dos Tribunais
Brasileiros, essa adaptacdo ao sistema de home office ocorreu de forma
relativamente rapida, uma vez que a maioria dos sistemas ja se encontrava instalada
(BRASIL, 2016).

Atualmente, varios Tribunais Brasileiros mantiveram, ainda que de forma
mista ou parcial, o sistema de home office para algumas atividades nos Tribunais,
desde que preenchidos os requisitos estabelecidos pelas Resolu¢cdes de cada
Tribunal. De forma geral, todas elas envolvem como requisitos: pedido formulado via
procedimento administrativo, controle de produtividade semanal ou mensal,
produtividade levemente maior para o servidor em home office (se comparada a
média de produtividade total entre servidores em trabalho presencial) e
controle/poder de decisdo delegado a cada chefia imediata (BRASIL, 2016).

E preciso destacar que o 6rgdo regulador e de controle do Poder Judiciario
Brasileiro € o Conselho Nacional de Justica (CNJ). O referido 6rgao foi criado pela
Emenda Constitucional n°® 45, de 2004, e instalado em 14 de junho de 2005 (art.
103-B da Constituicdo Federal/88). O CNJ foi criado com o objetivo de aperfeigoar o
trabalho do Judiciario brasileiro, especialmente em relagdo ao controle e a
transparéncia administrativa e processual. E este 6rgdo que, entre outras
atribuicbes, determina as diretrizes gerais e as “regras gerais” que devem ser
seguidas por todos os outros Tribunais — inclusive no que se refere as formas e
requisitos gerais para que cada Tribunal possa, também, regulamentar e

implementar o trabalho remoto em seu ambito interno (BRASIL, 1988).
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Dessa forma, a Resolugcdo 227 de 15 de Junho de 2016, editada pelo CNJ,
que regulamenta o teletrabalho no ambito do Poder Judiciario e da outras
providéncias, ja especifica, em seu artigo 3° quais sdo os objetivos gerais do
teletrabalho e, em seu artigo 5° quais sdo as condi¢cbes e diretrizes ao gestor da
unidade que pretende implementar o sistema de trabalho remoto em sua unidade.
Assim, com base nesses parametros, cada Tribunal edita sua prépria resolugao
regulamentando o teletrabalho. No caso do TJGO, por exemplo, € a Resolugao 131
de 14 de outubro de 2020, que traz em suas disposicdes normativas comandos
semelhantes a Resolugdo publicada pelo CNJ, com algumas especificidades
(GOIAS, 2020; BRASIL, 2016).

Importante destacar, contudo, que, desde 2014, o aprimoramento da gestao
de pessoas e a busca pela melhoria do clima organizacional e qualidade de vida dos
servidores era um dos maiores desafios do Poder Judiciario (BRASIL, 2014). Dessa
forma, em 2016, o CNJ ja havia publicado a Resolugdo n° 227/2016, que
regulamentava, pela primeira vez, o teletrabalho no ambito do Poder Judiciario.

Ocorre, no entanto, que a implantacdo dessa forma de trabalho ocorria de
forma lenta e sem necessidade de avancgo rapido, fato este modificado pela Covid
19, pois, nos meses iniciais de pandemia, a unica forma de trabalho que possibilitou
a manutencdo razoavel da prestagao jurisdicional foi, por muitos meses, o trabalho
na forma remota (ou com revezamento minimo) (BRASIL, 2016).

Nesse contexto, nos ultimos dois anos, passaram a ser publicados, no Brasil,
diversas analises sobre o tema — a exemplo de uma pesquisa realizada entre os
servidores do Servigo Federal de Processamento de Dados (Serpro) e da Receita
Federal (FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020), bem como um estudo publicado em
dezembro de 2020 que analisou a percepg¢ao de um grupo de servidores publicos do
Judiciario e do Ministério Publico da Unidao (PANDINI, PEREIRA, 2020). Desses
estudos iniciais observa-se que, embora exista uma necessidade de grande
organizagao pessoal, varios pontos positivos foram destacados pelos entrevistados,
sendo os principais a flexibilidade e maior convivio com a familia (FILARDI,
CASTRO, ZANINI, 2020; PANDINI, PEREIRA, 2020).

Em relagdo ao teletrabalho na atividade laboral das mulheres, pouco ha
especificamente sobre o tema. No entanto, historicamente, sabe-se que ha uma
sobrecarga de fungbes para o sexo feminino. Além disso, estudos demonstram a

crescente participagdo da mulher no mercado de trabalho (e antes disso, com maior
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nivel de escolarizagdo). O estudo de Abramo (2007) indicou que o papel da mulher
era ja uma crescente em numeros, de forma facilmente constatada, e também no
aspecto da “aceitacdo”. No entanto, em relagao a este ultimo, ndo ha uma aceitagao
plena, como de um “lugar secundario” no mercado de trabalho. Por outro lado,
aponta a expressiva participagdo das mulheres na superagdo da situacdo de
pobreza de muitas familias que, embora pareca ser contraditério, na verdade
confirma a constante transformacgao sobre a imagem do género feminino no ramo
empresarial (ABRAMO, 2007).

Em decorréncia de todo esse contexto historico, bem como tragando um
paralelo com os dados atuais sobre servidores publicos, observa-se uma
necessidade de identificar a ocupagéo dos cargos publicos por servidoras do sexo
feminino, uma vez que dados recentemente publicados apontam que, hoje, a maioria
dos cargos publicos (excluidos cargos de gestdo ou alta hierarquia) é ocupada por
servidoras do sexo feminino — fato este que torna o momento atual extremamente
interessante ao se tragcar um paralelo destes dados com os dados relacionados a
produtividade nos Tribunais de Justi¢ca Brasileiros (CNJ, 2019).

Sabe-se que as mulheres enfrentam maiores dificuldades para ingressar e se
manter no mercado de trabalho de forma geral. Nesse sentido, a propria OIT
publicou um levantamento, em 2021, cujos dados apontam que, nos anos de
pandemia (entre 2019 e 2020), o emprego das mulheres diminuiu, globalmente,
4,2% (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2021).

Em estudos anteriores, como o de Eagly e Carli (2007), essas dificuldades ja
se mostravam presentes. Esses autores realizaram uma analise sobre lideranga , em
ambito privado, e verificaram fatores que poderiam explicar uma maior dificuldade
para mulheres no mercado de trabalho, como vestigios de preconceito, questdes de
estilo de lideranga, exigéncias da vida familiar e subinvestimento em capital social.

Especificamente em relagdo ao Poder Judiciario, no que tange aos cargos de
menor hierarquia (excluindo-se, portanto, os cargos da magistratura), a partir de um
estudo realizado pelo CNJ em 2019, verificou-se que as mulheres representam
56,6% do total dos servidores que atuaram no Poder Judiciario nos ultimos 10 anos.
No servigo publico, observa-se que, embora ndo existam diferengas remuneratérias
ligadas ao género, em relagdo aos cargos de maior hierarquia (como os cargos de
magistrados, por exemplo), o CNJ identificou, em 2019, que menos de 40% das

vagas da magistratura nacional (que pode ser entendido como um cargo de maior
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hierarquia no Poder Judiciario) sdo ocupadas por mulheres com uma crescente
diminuicdo do indice de participacdo feminina nos Tribunais Superiores
(VILARINHO; PASCHOAL; DEMO, 2021; CNJ, 2019).

Com base nessas informacdes, identificou-se que existe uma expressiva
participacado e relevancia de servidoras do sexo feminino no servigo publico, pois,
segundo dados do IPEA, publicados em 2020 (em uma analise de vinculos por sexo
em cada nivel federativo), na esfera estadual, as mulheres sdo maioria, perfazendo
totais que oscilam entre 56% e 60%, nas ultimas trés décadas do funcionalismo
publico brasileiro (INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA, 2020).

De forma ainda mais especifica, em relagdo ao TJGO, podemos notar um
indice recente de que o trabalho remoto parece ser uma boa forma de gestéo, pois o
TJGO alcangou no ano-base 2021 o prémio Conciliar ¢ Legal do CNJ, na
modalidade produtividade (TJGO, 2022). Além disso, em julho de 2021, de acordo
com dados publicados pelo CNJ, o indice de Atendimento & Demanda (IAD) era,
entre janeiro e maio de 2019, de 96,36%. Ja entre janeiro e maio de 2021, o referido
indice alcangou 119,93%, outra expressdo numérica relevante em termos de
eficiéncia na prestacdo do servico na modalidade remota no TJGO (CONSELHO
NACIONAL DE JUSTICA, [2014]).

E dentro desse quadro de crescentes e rapidas transformacdes e, sem negar
as especificidades do trabalho feminino, bem como o papel que ocupam dentro de
uma estrutura familiar, que se pretende realizar um estudo no qual se busca explorar
as multiplas possibilidades de conciliagado da vida pessoal e laboral da mulher de um
determinado local em um determinado espago de tempo.

Ha que se mencionar, por fim, que, mesmo que o trabalho remoto tenha sido
velozmente impulsionado pela pandemia em questédo, ha que se fazer, ao longo do
estudo, uma distingdo entre o trabalho remoto durante os meses iniciais da
pandemia (com comércio e escolas fechadas) e a possibilidade de trabalho remoto
em condicdes normais de funcionamento de escolas e comércio, pois essas
variaveis sao de grande relevancia em relagcdo as servidoras mulheres
especificamente (uma vez que proporcionam ou retiram a possibilidade de mulheres
maes contarem com rede de apoio familiar e creches, por exemplo). Dessa forma,
ao se unirem essas quatro ideias principais, quais sejam: 1) administragdo publica;
2) impactos gerados pela pandemia — Covid 19; 3) trabalho remoto e a 4) mulher no

servico publico, ha que se buscar responder a seguinte questdo: Quais as
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estratégias utilizadas pelas mulheres, servidoras publicas, que adotaram o trabalho

remoto para o cumprimento de suas atividades laborais?

1.1 OBJETIVOS

O objetivo geral do presente estudo é:

e Analisar as estratégias utilizadas pelas mulheres servidoras publicas que
adotaram o trabalho remoto para a realizacdo de suas atividades
laborais no TJGO.

Como objetivos especificos, podemos destacar os seguintes:

o Identificar e descrever os beneficios da adogéo do trabalho remoto pelas
servidoras publicas mulheres do TJGO;

o Identificar e descrever as dificuldades enfrentadas pelas mulheres
servidoras publicas na adog¢ao do trabalho remoto no TJGO;

o Identificar e descrever estratégias de gestdo pessoal e profissional,
utilizadas pelas servidoras publicas mulheres para facilitar a adogcédo do

trabalho remoto no TJGO.

1.2 RELEVANCIA E MOTIVAGAO

A administracdo publica, desde a reforma administrativa, vem sofrendo
constantes mudancgas, pois a prépria modificagcdo das relagbes sociais faz surgir
necessidade de adaptacdes em todas as areas da vida — na administragao, tanto
privada quanto publica — isso nao é diferente. Exemplo disso na esfera publica foi a
Reforma Administrativa iniciada (e intensamente trabalhada) na década de 1990.

Ocorre que a sociedade atual encontra-se num momento de incontaveis e
constantes transformagdes que, diferentemente dos anos 1990, hoje sé&o
exponencialmente mais mutantes em razdo do alto desenvolvimento de tecnologia
ocorrido nos ultimos 10 anos. A saber, em relacdo ao desenvolvimento da
informatica, observa-se que essa vertente especificamente trouxe um aumento

consideravel em relagcdo ao acesso a informacdo, bem como quanto a sua
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velocidade de disseminagao. Esse intercambio de informacdes entre diversos paises
faz surgir uma realidade supranacional que impacta todas as economias do mundo,
assim como a forma de administrar (FERREIRA, 1994).

Além disso, em um contexto de grandes mudancgas e avangos tecnoldgicos,
mais em relagdo ao Poder Judiciario, o0 avango da tecnologia permitiu a criagao de
um banco de dados especifico, a Base Nacional de Dados do Poder Judiciario
(DATAJUD) que, dentro de uma perspectiva de administragdo gerencial, traz a
possibilidade de disponibilizacdo desses dados, desde que respeitadas as
disposigcdes da Lei Geral de Protecdo de Dados (BRASIL, 2018; CONSELHO
NACIONAL DE JUSTICA, 2022).

Nesse cenario, associado a pandemia gerada pela Covid 19 — que foi a
grande responsavel por desenvolver, de forma exponencial, o trabalho em sistema
de home office (trabalho remoto) foi que se percebeu a necessidade de estudar de
forma mais aprofundada os impactos do trabalho remoto como um todo. Ocorre que,
com todos os dados que passaram a ser publicados, bem como em razdo das
noticias veiculadas sobre a propria midia — que versavam, de forma ainda nao
cientificada — sobre os primeiros impactos do trabalho remoto nas organizagdes
familiares, foi que se percebeu que maior énfase ainda seria necessaria em relagao
ao estudo das servidoras mulheres dentro dessa nova forma de trabalho.

A partir dessas noticias publicadas pela midia, como em alguns pioneiros
estudos de caso sobre o trabalho remoto e a pandemia (especialmente os de
PANDINI; PEREIRA, 2022; FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020; VILARINHO;
PASCHOAL; DEMO, 2021), observou-se que existem nessa nova forma de gestédo e
organizagao pontos positivos e negativos — tanto para os servidores quanto para o
orgao publico.

Entretanto (e sem negar que existem dificuldades tanto de ordem gerais —
mais ligadas ao trabalho remoto — quanto de ordens especificas relacionadas /a luta
das mulheres), tem-se observado, ainda de forma n&o sistematizada, que o trabalho
remoto pode ser uma grande vantagem (e um excelente caminho) para que as
mulheres possam ganhar cada vez mais permanéncia e espago no mercado de
trabalho (e no servigo publico, especificamente).

De forma geral, a literatura aponta a flexibilidade de horario como grande
aliado na gestao de vida e trabalho de todas as pessoas que trabalham de forma
remota (PEREZ; SANCHEZ; CARNICER, 2007). Um estudo realizado em 2002 no
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Canada apontou que o trabalho remoto € mais atrativo, e utilizado, por pessoas
casadas e que tém filhos (TREMBLAY, 2002).

Corroborando essas ideias, um estudo publicado em 2005 (WAGNER et al.,
2005) sobre os papéis de cada individuo na familia conclui que os dados coletados
pela pesquisa comprovam com clareza que vém ocorrendo mudangas nas fungdes e
papeis dos pais dentro da familia contemporanea. Todavia, verificou-se, também,
que coexistem modelos familiares nos quais ha um descompasso em relagdo a
essas mudangas (constatou-se, por exemplo, que, embora a mostra apontasse que
69% das mulheres participavam financeiramente no sustento dos filhos —trabalhando
“fora de casa” — eram, também, responsaveis pela funcdo de nutricdo e
acompanhamento do cotidiano dos filhos, em especial nas tarefas escolares
(WAGNER et al., 2005).

Além disso, € possivel que as mulheres estejam se tornado cada vez mais
importantes na materializagdo desse grande objetivo da Administragdo Publica como
um todo (a eficiéncia no servigo publico) ao mesmo tempo em que podera ser usado
como forma de avaliar a situagao das servidoras mulheres, exemplificar formas de
gestao feminina no trabalho remoto e propor solugdes e sugestdes que gerem uma
eficiéncia ainda maior do servigo publico, especialmente no Poder Judiciario do
Estado de Goias.

Por fim, a presente investigacao justifica-se, também, com a ideia de fazer
com que os resultados obtidos possam favorecer e fortalecer a mulher no mercado
de trabalho (nesse caso, dentro do servigo publico), bem como garantir estratégias
de gestdo publica que possam ampliar sua atuagao e levar a melhoria de qualidade

de vida aos servidores do Poder Judiciario, em especial do TJGO.

1.3 ESTRUTURA E ORGANIZACAO DO PROJETO

A seguir apresenta-se o referencial tedrico que trata de teletrabalho e da
insercao das mulheres no mercado de trabalho. Apds, apresenta-se a metodologia
que foi adotada. Por fim, tem-se a apresentagcédo dos resultados e analises. Segue-
se com a lista de referéncias utilizadas e os Apéndices A e B, roteiro e entrevistas e

termos de consentimento, respectivamente.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Os tépicos abordados serao sobre Teletrabalho e sobre o trabalho feminino.

2.1 CONCEITO DE TELETRABALHO E BREVE REVISAO DE ESTUDOS DE CASO
PUBLICADOS NO BRASIL

2.1.1 Breve historico sobre teletrabalho

De acordo com estudos publicados por Rosenfield e Alves (2011), o
teletrabalho esta predominantemente ligado a local diverso daquele ocupado pela
pessoa que o realiza. Sob essa perspectiva, que considera apenas a geografia como
critério de classificagdo, de acordo com Rocha e Amador (2018), existem registros
sobre a realizagdo do trabalho desde 1950, tratando-se predominantemente de
trabalho em casa para producdo de vestuario e calgcados, por exemplo. Tem-se,
portanto, um marco temporal (1950) para o inicio da pratica do trabalho remoto, com
registros desse tipo de atividades realizadas também em 1960 e 1970. Destaque-se,
no entanto, que essa modalidade esta desvinculada de qualquer uso de tecnologia
da informacéo, consistindo na realizagao de tarefas.

De acordo com Antunes (2009), foi exatamente no inicio de 1970, em uma
busca de reestruturacado do capitalismo, que foram redesenhadas novas ideias sobre
formas de trabalho que, visando maiores lucros, alteraram a forma de desenrolar o
ciclo produtivo, o que, segundo o autor, trouxe, naquela época, uma maior
precarizagao disfarcada de flexibilizagao, de acordo com o autor.

Aponta que foi, também, nesse momento histdérico, que houve um aumento
significativo do trabalho feminino (assunto que sera aprofundado no capitulo 2). A
década de 1970, portanto, mostra-se como marco temporal importantissimo — tanto
por marcar novas formas de organizagdo espacial do trabalho quanto marcar o
ingresso das mulheres no mercado de trabalho (ainda que carregado de

precarizagao, nesse momento inicial).
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2.1.2 Conceitos de teletrabalho

Embora aparentemente pareca uma conceituacdo simples, definir o que é
teletrabalho requer atencdo em relagdo a forma como essa organizagao de tarefas
originou-se e como acontece atualmente. Em sua origem, podem ser citadas, por
exemplo, produgdes téxteis realizadas em casa (fora, portanto, do local de trabalho
do empregador), enquanto atualmente a ideia de teletrabalho esteja mais ligada a
ideia de trabalho a distancia realizado por meio de ferramentas tecnolégicas. Tais
diferengas influenciam as diversas nomenclaturas para essa forma de trabalho ao
redor do mundo (ROCHA; AMADOR, 2018).

Especificamente em relagao ao trabalho remoto, observa-se que, mesmo que
existam diferentes nomenclaturas para referir-se ao assunto, a ideia principal é a
forma de organizar-se o trabalho, baseando-se em dois aspectos principais, quais
sejam, a auséncia de deslocamento fisico e o uso de ferramentas tecnologicas na
execugao das atividades mundo (ROCHA; AMADOR, 2018).

A OIT (Organizacao Internacional dos Trabalhadores) publicou em fevereiro
de 2022 um resumo técnico sobre teletrabalho, elencando uma série de vantagens e
desvantagens percebidas com o teletrabalho, principalmente durante esse periodo
de pandemia causada pela Covid 19 (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS,
2022; TELEWORKING DURING COVID, 2022).

Assim, mesmo que os termos teletrabalho, trabalho remoto e home office
tenham tornado-se comuns e amplamente debatidos com a chegada da pandemia
gerada pela Covid 19, é importante resgatar alguns estudos que demonstram que a
ideia de realizar-se um trabalho em local diverso (considerando o aspecto
localizagdo) ndo é uma ideia recente.

Historicamente, constata-se que o termo telecommuting foi usado nos
Estados Unidos pela primeira vez em 1976 e, no Brasil, em 1997, traduzida como
teletrabalho (SAKUDA, 2001). Um estudo realizado na Europa em 1998 inaugurou
uma extensa classificagdo sobre teletrabalho (a domicilio, realizado em um
telecentro, escritorio flexivel, bem como classificou também diversos outros aspectos
como proporcdo de tempo no teletrabalho, qual a forma de vinculo desse
trabalhador, grau de apoio a problemas tecnoldgicos, aceitacdo organizacional e
grau de autonomia) (EUROPEAN SOURCES ONLINE, 1998).
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Em um estudo cuja base da analise originou-se de empresas espanholas,
Pérez, Sanchez e Carnicer (2002) apontaram que, embora a definicdo do termo
teletrabalho seja uma tarefa dificil (por ndo haver concordéancia na literatura sobre o
tema), algumas caracteristicas comuns permitem “definir o teletrabalho como o uso
parcial de tecnologias de informacdo e telecomunicagbes” para permitir que os
colaboradores possam acessar suas atividades de locais diferentes e remotos.

Em seguida, destaca que os trés principais tipos de trabalho remoto sao os
realizados no proprio domicilio (desde que tenham ligagdo com o local de trabalho —
nao entrando nesse critério os autbnomos, por exemplo); em escritorios satélites
(disponibilizados pela propria empresa) ou na modalidade movel (trabalhando, por
exemplo, em viagens — dentro de avides, carros, hotéis). Trouxe, também, um tépico
destinado a analise dos beneficios e barreiras ligadas ao teletrabalho. Entre os
beneficios, sdo elencados economia nos custos de construgcdo e aumento na
produtividade de recursos humanos. Ja em relagdo as desvantagens, sao
destacados o acesso a tecnologia e a néo integracédo com a estratégia da empresa
(PEREZ; SANCHEZ; CARNICER, 2002).

Um estudo publicado por Sakuda e Vasconcelos (2005), alguns anos depois,
com o objetivo de discutir o teletrabalho, trouxe uma analise comparada entre os
conceitos adotados nos Estados Unidos e na Europa, além de critérios utilizados
para que se possa definir teletrabalho. De modo amplo, o referido estudo traz que
teletrabalho € o uso de computadores para mudar a geografia do trabalho,
apontando, em relacdo aos estudos norte-americanos, que o teletrabalho é um
fendmeno multidimensional, englobando, além da questdo da localizagdo, o uso de
tecnologia da informacéao, a intensidade de conhecimento e as formas de contato
(intra e extra-organizacional).

Ja em relagdo aos estudos Europeus, foram observadas 7 classificacbes
possiveis que, embora tenham como referéncia principal a questdo da geografia,
elabora subdivisdes, identificando, além do trabalho a domicilio, outros locais nos
quais o labor poderia ser realizado, tais como centros compostos por varias
empresas ou um centro administrado pelo proprio empregador; existéncia de um
escritorio flexivel; existéncia de equipes multi-localizadas ou distribuidas;
modalidade mével (que independe do local); concentrativo e internacional (SAKUDA,;
VASCONCELOS, 2005).
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Ja no ano de 2019, em um estudo que realizou uma revisédo integrativa da
literatura internacional, Leite, Lemos e Schneider (2019) apontam o desenvolvimento
e a popularizagdo das tecnologias da informagdo como causa que trouxe a
possibilidade de se “trabalhar de qualquer lugar’. Pontuam que, embora a
conceituacao continue sendo um fator que dificulta a quantificagao e qualificagao do
fendmeno, para fins cientificos, quanto mais ampla a definicdo, mais interessante
sera para que se possa estimular o numero desses trabalhadores em determinada
regiao.

O referido estudo revela que existe, de fato, uma forte aceitagdo mundial
dessa modalidade de trabalho, mesmo que o numero de trabalhadores nessas
condi¢des seja sempre considerado divergente — dada a mencionada dificuldade em
conceituar-se essa forma de trabalho. O estudo continua enumerando outras
classificagdes possiveis que envolvem o0s seguintes critérios: a) localizagdo, b)
tempo e periodicidade, c) tecnologias da comunicagdo e informacéo, d) tipo de
contrato com o colaborador e e€) tipo de atividade realizada pelo
trabalhador/adaptabilidade da tarefa.

Além disso, ha que se destacar, também, a classificagao realizada em relacéo
aos atores com potencial para serem impactados pelo trabalho remoto, quais sejam:
a) o proéprio teletrabalhador, b) gestor do teletrabalhador, c) equipe presencial, d)
familia do teletrabalhador e e€) organizagbes parceiras e sociedade. S&o
apresentadas tanto barreiras a instalagdo do trabalho remoto como, por exemplo
barreiras organizacionais e de tecnologia da informagao.

Leite, Lemos e Schneider (2019) trazem ainda outras destaques e recortes
passiveis de serem pesquisados (como, por exemplo, barreiras e condutores a
adocgao do teletrabalho). No entanto, para a finalidade especifica deste estudo, foi
destacada a categoria beneficios para o teletrabalhador, que foram divididas quatro
areas de beneficio (a partir de toda revisao integrativa da literatura), sendo elas:

e deslocamento (evitado);
o pessoal (possibilidade de maior equilibrio, melhoria na vida social);
o profissional (como gerador de satisfagdo e qualidade de vida,

flexibilidade de horario, aumento da satisfagédo); e
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o desenvolvimento (quando gera desenvolvimento pessoal, crescimento
profissional e melhora as competéncias individuais, tais como

amadurecimento, agilidade e proatividade).

Dentre todos os beneficios destacados, o da “reducéo de deslocamento” foi o
mais citado em todos os artigos analisados (LEITE; LEMOS; SCHNEIDER, 2019).
Classificou-se, também, um paralelo entre beneficios e fragilidades deste modelo de
trabalho para a propria organizagdo. Como beneficios, foram percebidos os
seguintes: a) desempenho (aumento de motivagéo), b) gestdo de pessoas (aumento
da retencéao, redugao de absenteismo e melhora do recrutamento), c) solugédo na
falta de espaco fisico (LEITE; LEMOS; SCHNEIDER, 2019).

Ja em relagdo as fragilidades, foram apontadas, dentro das classes
enumeradas, o0s seguintes pontos: a) pessoal (nessa classe, levantou-se a
existéncia de um isolamento social, distracdo com atividades domésticas,
transferéncia de custos e visdo preconceituosa das pessoas); b) profissional (nessa
classe foi apontada a inseguranga do formato por falta de regulamento, reducéo de
promog¢ao, aumento de pressao, reducdo do convivio social, perda do espirito de
equipe, dificuldade de participagcdo com ideias/analises/decisbes e dificuldade de
criagcao de vinculos com novas pessoas) (LEITE; LEMOS; SCHNEIDER, 2019).

2.1.3 Vantagens e desvantagens do teletrabalho para os trabalhadores

Importante destacar que, de acordo com Rocha e Amador (2018), em leitura
sistematica de producgdes sobre teletrabalho, sdo observadas predominantemente 3
focos de publicagdes: aquelas que listam os beneficios do teletrabalho, as que, em
uma visao diametralmente oposta, aponta os problemas que surgem com a adogao
do trabalho remoto e uma terceira visdo, em crescimento, que busca analisar
contextos e apontar questionamentos que levem a sociedade como um todo a um
lugar de reflexao e transformacao.

Dentro do contexto do servico publico, embora o trabalho remoto seja uma
crescente, existem poucos estudos cientificos sobre o tema. No entanto, um estudo
de caso realizado em um 6érgédo publico em Brasilia ja consegue apontar, sob a
perspectiva dos servidores em teletrabalho, diversos pontos positivos, como
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melhoria na qualidade de vida e melhora na gestédo do proprio trabalho (VILARINHO;
PASCHOAL; DEMO, 2021).

A partir de estudos existentes de Filardi, Castro e Zanini (2020); Pandini e
Pereira (2020); Vilarinho, Paschoal e Demo (2021), ja € possivel identificar algumas
vantagens e desvantagens do teletrabalho na visdo dos colaboradores. O estudo
publicado em 2020, de Pandini e Pereira, analisou a percep¢ao de servidores
publicos do Poder Judiciario Brasileiro e do MPU. O referido estudo partiu,
inicialmente, de uma revisdo da literatura até entao existente sobre o tema trabalho
remoto e buscou, em um momento posterior, investigar na pratica aquilo que ja
estava pronto na literatura a respeito de tema, por meio de questionario (plataforma
google forms), apontando, como aspecto negativo, a dificuldade de limitar os
espacgos laboral/familiar, estresses gerados por cobranga de produtividade e
sobrecarga de trabalho doméstico. Por outro lado, segundo Pandini e Pereira (2020),
sobressaiu-se como aspectos positivos a oportunidade de conviver mais com a
familia, mais tempo para alimentar-se e exercitar-se, maior flexibilidade com a
economia de recursos.

Mais adiante, no mesmo estudo citado acima, como desvantagem para os
trabalhadores, cobranga por produtividade mesmo dentro do contexto pandémico e
aumento da ansiedade dos colaboradores. No entanto, ainda assim, aparentemente,
aspectos positivos estdo em maior numero, tendo a pesquisa apontado, também, a
possibilidade de maior flexibilidade, o que aumentou a possibilidade de maior
cuidado com alimentacgao, exercicios, economia de tempo e combustivel.

Ja na revisdo de literatura publicada por Oliveira e Pantoja (2021) foi
constatado que, a nivel individual, existe a vantagem da redugao de gastos e tempo
com deslocamento, maior autonomia e mobilidade e flexibilidade de horarios e
melhoria da qualidade de vida e relagdes familiares, equilibrio das relagdes
familiares, aumento da produtividade (destaque-se que o referido estudo lista, de
forma ndo separada, algumas vantagens para a organizagdo, como redugao dos
custos organizacionais, melhoria da imagem corporativa da organizagao).

Como desvantagem, o estudo acima apontado descreve que, dentro do
aspecto relativo as relagdes familiares, o trabalho remoto foi apontado como fonte de
conflito, uma vez que foram relatadas dificuldades de compreensao dos familiares
acerca do teletrabalho, o que gerou interrupgdes durante a execugao das atividades,

isolamento social e profissional, diminuigdo da visibilidade na empresa, sobrecarga
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de trabalho, preconceito com os colegas em regime presencial (OLIVEIRA;
PANTOJA, 2021).

2.1.4 Vantagens e desvantagens do teletrabalho para as organizagoes

Em relagdo aos aspectos relacionados as organizagbes, o estudo
anteriormente apontado (OLIVEIRA; PANTOJA, 2021), na parte em que realizada a
revisdo bibliografica, conclui que, de modo geral, mesmo entre os poucos estudos
existentes, o que existe com maior frequéncia na literatura brasileira sdo pesquisas
que dizem respeito as impressdes dos individuos frente ao teletrabalho, o que faz
com que nao existam muitos dados no que se refere a vantagens e desvantagens do
teletrabalho para as organizagdes (OLIVEIRA; PANTOJA, 2021).

Mesmo diante desse cenario, a pesquisa realizada por Lima (2018), que
descreveu experiéncias com trabalho remoto nos Tribunais de Santa Catarina e
Amazonas, apurou que houve inovagdo de valor para os Tribunais (ganhos de
eficiéncia) e, para a sociedade, maior efetividade e expansdo dos servigos da
justica. De forma mais especifica, o estudo demonstrou que a implantagdo de
programas de teletrabalho pode elevar fatores de produtividade que favorecem a
celeridade processual e 0 acesso a justica.

Ja o estudo de Oliveira e Pantoja (2021), que foi realizado sob a perspectiva
das organizagbes (Desafios e Perspectivas do Teletrabalho nas Organizagdes),
foram apontadas como vantagens para as organizagbes o0 aumento da
produtividade, reducéo de custos organizacionais e melhoria da imagem corporativa
da organizacdo. Como desvantagens, elencou-se o isolamento social e profissional,
a dificuldade de ascensao por menor visibilidade na empresa, dificuldades de
comunicagéao e integracéo, conflitos entre a vida pessoal e profissional, sobrecarga
de trabalho e preconceito dos colegas que estdo em regime presencial.

2.2 CONSIDERACOES HISTORICAS SOBRE A MULHER NO MERCADO DE
TRABALHO

Antes de ingressarmos propriamente na analise relacionada ao sexo feminino,
€ importante pontuar que o trabalho de forma geral, sob uma perspectiva social, € o

meio pelo qual os individuos conseguem alcangar participagdo e inclusdo social,
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bem como enfrentar e modificar situagcdes de pobreza (COLCERNIANI; D'AVILA
NETO; CAVAS, 2015).

Estabelecida essa ideia inicial, € importante descrever alguns momentos
historicos que mudaram a relacdo do homem com o trabalho e, consequentemente,
a relacdo da mulher com o mercado de trabalho. Como marco historico mais
transformador das relagdes de trabalho em geral, temos a Revolugédo Industrial,
ocorrida no final do século XVIII, na Inglaterra. De forma geral, observou-se a
mecanizagao da produgao, a obtencdo da energia por meio do carvao e do ferro
entre mudancas no processo de producdo que, embora contenham essas
descri¢cdes gerais, ocorreu de forma especifica em cada local (OLIVEIRA, 2004).

Dessa forma, diante de todas essas mudangas sociais e tecnoldgicas, foi que
a mulher passou a ser inserida como operaria no mercado de trabalho. Destaca-se,
no entanto, que naquele momento histérico houve uma precarizagado das condigdes
de trabalho em geral e, consequentemente, para as mulheres operarias (OLIVEIRA,
2004). Ainda nesse estudo sdao mencionadas condi¢cdes precarias de vida também
para as criangas — que passaram a ser entendidas como proletarios em potencial e
vai além — considera que, em razao da auséncia materna, por estarem recebendo
menor cuidado, teriam passado a adoecer com maior frequéncia.

Destaque-se que a luta por melhores condigdes de trabalho vem ocorrendo
de forma geral desde a Revolugao Industrial — com uma dificuldade maior para as
mulheres por envolver, de fato, outras questdes que sao proprias do sexo feminino,
tais como ideias culturais fortemente arraigadas nas sociedades ocidentais e o fato
de o corpo feminino ser o gerador principal (responsavel pela propria nutricdo —
quando realizada via amamentacgao) e de maior participagao na reprodugdo humana.

Diante desse cenario, foram criadas legislagdes e convencdes que protegem
trabalhadores (inicialmente de forma geral), mas sempre com atenc&o especial a
protecdo da mulher. Nesse ponto, podemos citar como marcos importantes as
convengdes n° 3 e 4 da OIT e, no Brasil propriamente, a Constituicdo Federal (CF), o
capitulo Ill, Titulo Ill da Consolidagéo das Leis de Trabalho (CLT) (BRASIL, 1988;
ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, [entre 2010 e 2020]).

Um ponto que merece destaque € que, ao se analisar dados relacionados a
mulher no mercado de trabalho, segundo Bruschini (1994), os conceitos e
procedimentos metodoldgicos tradicionalmente utilizados para medir o trabalho

sempre ocultaram a contribuigdo feminina. A autora cita, por exemplo, que o papel
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da dona de casa é considerado como inatividade econdmica e, ainda que ela exerca
uma atividade econdmica, se se declarar como dona de casa, ndo estara dentro da
estatistica. Pondera que no setor agricola, por ndo haver (muitas vezes) uma nitida
separagao entre as atividades domésticas e as econbmicas, sera a mulher
classificada como inativa.

Embora as observagdes acima destacadas possam ser reais, € preciso partir
sim de dados existentes a fim de que se possa mensurar de forma mais concreta
possivel a participacdo da mulher no mercado de trabalho. Assim, ao se analisar as
ultimas décadas, é importante destacar que, segundo dados do IPEA, no Brasil, a
taxa de participagdo das mulheres entre 15 e 59 anos de idade aumentou de 52.5%
(em 1992) para 61% (em 2012). Ressalte-se que esse aumento na taxa de
ocupacao feminina ndao €é um fendmeno que ocorre apenas no Brasil
(SCORZAFAVE; MENEZES-FILHO, 2006; INSTITUTO DE PESQUISA
ECONOMICA, 2020).

Ainda dentro do referido estudo (SCORZAFAVE; MENEZES-FILHO, 2006;
INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA, 2020), foram destacadas, como
principais causas de as mulheres continuarem com menor participagdo no mercado
de trabalho (base de dados colhida entre os anos de 1992 e 2012), a presencga de
filhos, a renda domiciliar per capita e o nivel educacional. O estudo apresenta qual o
impacto de cada um desses itens em relagao a insercao da mulher no mercado de
trabalho. O estudo demonstra que a idade escolar dos filhos tem um impacto direto
na participagado das mulheres no mercado (indicando que, se eles tém até 2 anos de
idade, a probabilidade dessa participagao esta reduzida em 17%, por exemplo).

Durante a década de 1990, Bruschini (1994) ja alertava que varias séo as
razdes para o ingresso da mulher no mercado de trabalho, tais como: 1.
Necessidade econdmica (ja que, como mencionado, as condi¢bes de trabalho —
incluindo salario — tornaram-se mais precarias a partir dos anos 70); 2. Anseios
econdmicos; 3. Transformacgdes nos valores relativos ao papel social da mulher
(queda de fecundidade); 4. Acesso as universidades (com a expansao das cidades).

Mesmo considerando toda essa evolugao histérica, Rocha-Coutinho (2005)
indica que é também uma construgdo social e cultural a ideia de que a mulher
deveria (nessa ideia) estar mais disponivel a area “doméstica” do que propriamente
inserida no mercado de trabalho. Rocha-Coutinho (2005) pondera que, mesmo em

paises tido como avangados em suas politicas sociais de género, ha uma forte ideia
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de que as maes precisam estar proximas e acessiveis para um melhor
desenvolvimento psicologico de seus filhos. Dessa forma, ndo haveria outra forma,
considerando essas ideias dominantes nos paises ocidentais, se nao a de inserir-se

em uma busca constante por essa conciliagao entre a vida pessoal e profissional.

2.2.1 A Mulher no Mercado de Trabalho: entrada, permanéncia, conquistas e

obstaculos

Um estudo publicado em 2013 apontou que, historicamente, a inser¢cao da
mulher no mercado de trabalho ficou marcada no periodo da Primeira Guerra
Mundial indicando que foi nesse momento que ndo houve outra opcédo as mulheres
sendo ingressarem no mercado de trabalho a fim de sustentarem-se enquanto os
homens participavam da primeira guerra (QUERINO; DOMINGUES; LUZ, 2013).
Ocorre, contudo, que as primeiras condicdes de trabalho para as mulheres eram
inferiores as dos homens, com jornadas exaustivas e péssimas condi¢cdes para a
realizacao do proprio trabalho, por exemplo.

Ja segundo Simbdes e Hashimoto (2012), embora em 1932 a propria
Constituicdo Federal de 1932 tenha trazido disposigdes que objetivavam assegurar
melhores condigbes de trabalho para as mulheres (tais como que nao haveria
distingao de sexo quanto a remuneracgao; que seria proibido que mulheres gravidas
trabalhassem durante o periodo de quatro semanas antes do parto e quatro
semanas depois e que também seria proibido despedir mulheres gravidas pelo
simples fato de estarem gravidas), algumas praticas consideradas injustas
continuaram a acontecer, como as diferengas salariais, por exemplo (pratica que, até
hoje, é encontrada no mercado de trabalho. Dados publicados pelo préprio IBGE em
2021 demonstraram que, em 2019, as mulheres receberam 77,7% ou pouco mais de
% do rendimento dos homens (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2021).

Por outro lado, como fator de melhora dos indicadores sociais das mulheres
estdo as politicas sociais ampliadas ao longo do tempo (INSTITUTO BRASILEIRO
DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA, 2021). Assim, embora a igualdade entre homens
e mulheres seja assegurada na Constituicdo Federal de 1988, observa-se que, na
pratica, esse comando legal ndo é apto a transformar a realidade, na pratica

(BRASIL, 1988). Dessa forma, embora a legislagao e as politicas publicas sejam sim
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fatores que favoregam a inser¢do e manutencado da mulher no mercado de trabalho,
observa-se que outras medidas fazem-se necessarias para que essa transformacgao
social seja real.

Nesse sentido, como possivel solugdo ndo governamental para facilitar e
manter as mulheres no mercado de trabalho, um estudo publicado por Ribeiro e
Jesus (2016) indicou que as proprias empresas (instituicdbes empregadoras como um
todo) podem, elas mesmas, adotar politicas inclusivas, impulsionando a ocupagao
da mulher, inclusive em altos cargos, garantindo equidade salarial. O estudo aponta
que, para isso, os gestores refletem sobre a dinamica cultural de suas respectivas
organizagdes, bem como sobre o papel social de cada individuo.

2.3 DIFICULDADES E OBSTACULOS ENCONTRADOS PELAS MULHERES NO
MERCADO DE TRABALHO

Quanto as dificuldades e obstaculos, o estudo de Eagly e Carli (2007) da
Harvard Business Review, outubro de 2007, j4 apontava que, mesmo que mais de
40% dos cargos de gestdo nos Estados Unidos fossem ocupados por mulheres,
dentro do C Suites a existéncia de mulheres ainda era quase nenhuma (EAGLY;
CARLI, 2007).

No Brasil, especificamente no servigo publico, tais dados, ainda hoje, revelam
esse mesmo raciocinio. Segundo dados do Instituto de Pesquisa Econémica (2020),
dentro de uma analise de vinculos por sexo em cada nivel federativo, observou-se
que, na esfera estadual, as mulheres sdo maioria entre os servidores publicos,
perfazendo totais que oscilam entre 56% e 60%, nas ultimas trés décadas do
funcionalismo publico no Brasil.

Entretanto, a titulo de exemplo do que a mencionada pesquisa constatou,
dentro do Poder Judiciario, um estudo realizado pelo CNJ em 2019 constatou que as
mulheres representam 56,6% do total dos servidores que atuaram no Poder
Judiciario (nos ultimos 10 anos), excluindo-se os cargos da magistratura — que séo
considerados, dentro essa estrutura, os de maior hierarquia. Além disso, o CNJ
identificou que, especificamente dentro da magistratura nacional (que sdo os de
maior hierarquia, se comparado aos cargos de servidores como analistas e técnicos
judiciarios), menos de 40% das vagas sao ocupadas por mulheres (com uma

crescente diminui¢cdo do indice de participagcao feminina nos Tribunais Superiores —
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0 mais alto cargo para magistratura dentro da estrutura no Poder Judiciario)
(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2019).

Com base nessas informacdes, identificou-se que existe uma expressiva
participacao e relevancia de servidoras do sexo feminino no servigo publico. Ocorre
que, conforme apontado por Eagly e Carli (2007), parece haver, de fato, obstaculos
que fazem com que as mulheres n&o alcancem cargos mais altos na mesma
proporcdo que os homens. Entre as causas apontadas pelo referido estudo, séo
apontadas as seguintes: vestigios de preconceito, resisténcia a lideranga feminina,
questdes ligadas ao estilo de lideranga, exigéncias da vida familiar e
subinvestimento em capital social.

Deve ser destacado como importante que, apesar da sistematizagdo dos
obstaculos encontrados pelas mulheres, esse mesmo estudo aponta como
intervengcdes de gestdo que podem funcionar para diminuir essas barreiras
encontradas pelas mulheres a mudanga de normas de longas horas que nada mais
seria do que focar em medidas objetivas para mensuragao de produtividade — que é
a aposta principal do presente estudo em relacdo a modalidade de trabalho remoto
(EAGLY; CARLI, 2007).

Tanto € assim que, em 21 de setembro de 2022, foi aprovada pelo Senado
Federal uma lei que estabelece que é possivel aos pais que possuem filhos
pequenos ou com deficiéncia acordarem uma jornada de trabalho flexivel com seus
empregadores (BRASIL, 2022). Lei esta que instituido o Programa Emprega +
Mulheres, destinado a insercdo e a manutencdo de mulheres no mercado de
trabalho por meio da implementagdo de diversas medidas, incluindo, entre elas, o
apoio a parentalidade por meio da flexibilizagdo do regime de trabalho, pode ser
materializado, dentre outras formas, pelo teletrabalho, conforme artigo 1°, Il, alinea

“a0

a” da referida Lei).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa é de natureza exploratéria, cuja finalidade é familiarizar-se com o
fendbmeno, buscando nova compreensao deste a fim de formular um problema mais
preciso em novas pesquisas (FLICK, 2009). Adotou-se uma abordagem qualitativa
por esta ser capaz de abarcar a perspectiva dos participantes e sua diversidade,
além de considerar a reflexividade da pesquisadora (FLICK, 2009), visto ser este um
tema que faz parte da realidade de muitas mulheres atualmente.

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas, com roteiro
semiestruturado elaborado a partir dos objetivos e do referencial teérico (Apéndice
A). Foram entrevistadas 08 servidoras vinculadas ao referido Tribunal. A sele¢ao das
servidoras ocorreu por conveniéncia e considerando que todas estavam em trabalho
remoto atualmente. As entrevistadas assinaram o Termo de Consentimento
(Apéndice B). As entrevistas foram gravadas e transcritas e o anonimato das
servidoras esta garantido.

Os dados foram analisados por meio da Analise de Conteudo que visa a
interpretacdo de material de carater qualitativo, assegurando uma descri¢ao objetiva,
sistematica e com a riqueza manifesta no momento da coleta dos mesmos, a fim de
descobrir a esséncia de sentido que compreende uma comunicagdo. Foram trés
etapas: pré-analise (exploragdo do material); tratamento (organizagdo do material),
inferéncia e interpretagao dos resultados com base na literatura. As categorias foram
definidas a posteriori (BARDIN, 2011).

As entrevistas semiestruturadas foram realizadas virtual e individualmente,
entre os meses de novembro de 2022 e janeiro de 2023, até atingir saturacéo
tedrica, e tiveram duragdo média de 30 minutos. Foram gravadas, transcritas de
forma desnaturalizada (NASCIMENTO; STEINBRUCH, 2019) e, posteriormente,
analisadas, sem a identificacdo nominal das entrevistadas.

Foram entrevistadas 08 mulheres, servidoras do TJGO, sendo que, das 8
entrevistadas, 2 exercem cargos de chefia em escrivaninhas, 3 sao analistas lotadas
em escrivaninhas (ndo ocupam cargo de chefia), 2 sdo analistas que acumulam as
fungbdes do concurso (cargo efetivo) e cargo em comissdo e 1 ocupa cargo em
comissao (ndo cumulado com cargo efetivo).

A estratégia de coleta de dados executada possibilitou analisar e comparar as

estratégias utilizadas por cada uma das mulheres entrevistadas, uma vez que o
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roteiro das entrevistas teve como base alcangar os objetivos gerais e especificos do
presente trabalho que, quando comparado ao estudo bibliografico, possibilitou a
ampliagdo do conhecimento sobre trabalho remoto e das estratégias utilizadas pelas

servidoras.
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4. APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O primeiro bloco de perguntas nos apresenta os dados mais gerais de todas

as entrevistadas, sen&o vejamos:

Tipo de Trabalho:

E1: confecciona minutas de votos (decisao de 2° grau —
que, em seguida, sdo analisadas pelo desembargador),
E2: confecciona minutas de Sentencgas (1° grau — que,
em seguida s&do analisadas e corrigidas pelo juiz de
primeiro grau);

E3 e E6: gestoras de escrivaninhas;

E4, E5 e ES8: analistas de escrivaninha (ndo ocupam
cargo de gestdo) e

E7: cargo em comisséo (turma recursal), portanto:

2 entrevistadas exercem cargo de chefia de
escrivaninhas (gestoras),

3 entrevistadas s&o analistas da escrivaninha e

3 entrevistadas trabalham com juizes/desembargadores,
confeccionando as decisdes dos respetivos graus de
jurisdicao.

Ja havia trabalhado de forma remota:

Das 8 entrevistadas, apenas 2 haviam trabalhado de
forma remota em momento anterior & pandemia (E2 em
2018 e E5 em 2019).

Trabalhou de forma remota por
aproximadamente quanto tempo?

Das 8 entrevistadas, apenas 1 comegou em 2018 e
outra comegou em 2019 (E2 em 2018 e E5 em 2019). As
demais comegaram na pandemia.

Ainda estao em trabalho remoto? Se
sim, remoto integral ou sistema de
revezamento?

Das 8 entrevistadas, até a presente data, 3 permanecem
em trabalho remoto integral (E1, E3 e E4) e 4 estdo na
forma remota hibrida - o que significa que estao
trabalhando de forma presencial, mas utilizando alguma
forma de revezamento (algumas vao 2 dias na semana,
outras vao 1 semana no més ou, ainda, formas de
revezamentos quinzenais).

E sabido que o TJGO possui resolucdes
de disciplinam o trabalho remoto, bem
como a possibilidade de trabalho de
forma mista — a depender da chefia
imediata, da quantidade de servidores
em cada comarca. Ainda assim, em tese,
se fosse possivel fazer uma opgéo, qual
seria 0 modelo de trabalho escolhido?
Por qué?

Das 8 entrevistadas:

5 responderam que gostariam de optar pelo trabalho
remoto integral (E1, E2, E4, E7 e E8) e

2 responderam que gostariam de optar pelo sistema
hibrido (conjugando periodos de trabalho remoto com
periodos presenciais).
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4.1 DADOS GERAIS DAS ENTREVISTANDAS

Casada, filho Acoérdaos e NI [EVTE
Entrevistada 1 Capital, 2° grau. ’ trabalhado de forma
de 3 anos. votos.
remota.
Casada. com 2 Decisoes Comegaram o
Entrevistada 2 Capital, 1° grau. ; ’ despachos e trabalho remoto em
filhos.
sentengas. 2018.
Capital,
escrivaninha, . Nunca havia
Entrevistada 3 execugao — g:jl?ga’ il Execugéo. trabalhado de forma
ocupa cargo de ' remota.
gestéo.
EEERUEGIE, Iniciou o trabalho
. Interior, Casada, 4 Expedicéo de
Entrevistada 4 L X o remoto na
escrivaninha. filhos. certidoes e andemia
documentos. P )
Escrivaninha.
Entrevistada 5 Inter_lor, _ Solteira, mora Exp.ecilgao de Iniciou o trabalho
escrivaninha. com os pais. certidoes e remoto em 2019.
documentos.

Solteira, sem Elaboragéo de i) @ il
Entrevistada 7 Capital, gabinete. | . ’ . remoto na
filhos. decisodes. .
pandemia.
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4.2 CONSIDERAGOES ESPECIFICAS SOBRE O TRABALHO REMOTO

E sabido que o
TJGO possui
resolucoes de
disciplinam o
trabalho remoto,
bem como a
possibilidade de
trabalho de forma
mista — a depender
da chefia imediata,
bem como da
quantidade de
servidores em cada
comarca. Ainda
assim, em tese, se
fosse possivel fazer
uma opgao, qual
seria o modelo de
trabalho escolhido?
Por qué?

Entrevistada 1

Escolheria 100%
remoto.
Disponibilidade de
horario e realizar
outras atividades como
mae e trabalhar nas
horas que mais
agradam. E ainda
apela pandemia.

Casada, filho
de 3 anos.

Acoérdaos e votos.

Atualmente escolheria

o trabalho remoto sem

Decisoes
. revezamento. Casada, com 2
Entrevistada 2 I ' despachos e
Porque? Logistica filhos.
o e sentencgas.
familiar por conciliagdo
com horarios dos filhos
Entrevistada 3 Escolheria hibrido. g:jl?ga’ il Execucao.
Escolheria remoto .
integral porque fica Casada. 4 Escrlvgnjnha.
Entrevistada 4 mais facil de organizar | asada, Exp.e dJan e
. At filhos. certidoes e
a rotina, mais facil até
documentos.

em relacdo ao parcial.

Entrevistada 5

Entrevistada 7

Escolheria:
Teletrabalho hibrido e
parcial, diminuigao de
custos e aumento da
produtividade.

Atualmente, prefere
totalmente remoto.

Solteira, mora
com os pais.

Solteira, sem
filhos.

Escrivaninha.
Expedicéo de
certidoes e

documentos.

Elaboragéo de
decisoes.
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Tem um filho de 3 anos. Marido em trabalho remoto. Excelente
Entrevistada 1 porque passam 24h juntos. Trabalha nos horarios de soneca do
filho, conta com apoio do esposo.
. Antes do remoto deixava na escola e concilia metade do periodo.
Entrevistada 2 . . .
Hoje convivem em tempo integral.
Na pandemia ficaram muito reclusos. A noiva do filho ia pra casa
dela, o marido estava. Eles ficaram muito préximos.
Mas depois da flexibilizagao (quando foi possivel sair um pouco)
foi melhor porque pode flexibilizar horario de compras da casa,
6.Com o permitiu ver mais a mae que mora no interior, ajudou a mae na
. UTI, o pai e o sogro faleceram de COVID... E a possibilidade do
trabalho | enirevistada 3 il : P
remoto vocé remoto foi maravilhosa.
conseguiu As audiéncias sao de justificagdo e acontecem de forma remota.
conviver Entdo na terca ela pode estar com a mae. E muita qualidade de
mais com a vida.
sua familia? Ela tem um problema de coluna e pode parar e se exercitar em
Explique casa.
como era, ou Trabalha mais no turno da manha no colégio, busca almoca e
é, asua Entrevistada 4 complementa a tarde. As vezes tem reunido de escola ou médico,
rotina de ela consegue terminar a noite.
convivio : Consegue ajudar nas demandas da casa, melhora qualidade de
15 Entrevistada 5 : .
familiar vida com os pais.
estando em
trabalho , Morava com a prima em home e conviveram muito. Depois passou
t Entrevistada 7 .
remoto. a morar sozinha.
Entrevistada 1 Sim.
Entrevistada 2 Sim, fazendo todas as refeigoes. Tarefa de casa.
Sim. Pode dar atengéo ao filho no café da manha, preparar
. uma comida. E uma pessoa muito metddica, gosta de colocar
Entrevistada 3 ; ~ X : R -~
as coisas no lugar, mas nao podia cozinhar. Ela p6de auxiliar o
filho com uma comida melhor. P6de conversar na varanda.
7 Com o Entrevistada 4 Sim, com certeza. Pode ir a reunides, médicos

trabalho remoto
Vocé consegue
dar mais
atengao aos
filhos?

Entrevistada 5

Nao tem filhos, mas consegue ajudar seus pais.

Entrevistada 7 Nao tem filhos, mora sozinha.
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Entrevistada 1 Acredita que sim, mas com filho pequeno ha uma limitagao.
. As vezes deixa de fazer isso por outras tarefas, mas com
Entrevistada 2 .
certeza sim.

Com certeza. Ela tem 6 vértebras na lombar e pinga um
nervo, ha 4 anos ela desenvolveu fibromialgia. Ela estava
disposta a operar, mas nao era o caso, mas teve que fazer
varias terapias — que foram possiveis com a adogéo do
trabalho remoto.

Comentou, durante a entrevista, que ela gosta muito de
numeros e fez uma “estatistica por conta prépria” que
comprovou que a produtividade em seu local de lotacdo (ela é
gestora) aumentou 48% da produtividade.

Por fim, ressaltou que, em razao de suas limitagoes fisicas,
ela necessitara fazer musculacéo, terapia, yoga. Contudo isso
seria impossivel manter um horario fixo.

Sim, ela tem academia no prédio e consegue ganhar bastante
tempo. Com alimentacdo também porque consegue, por
exemplo, organizar lanches ricos em frutas. Perto do forum
nao existe alimentagao tdo balanceada.

Sim, ressaltou a maior possibilidade de atividade fisica (e
destacou até que estava usando roupas proprias para
atividades fisicas, destacando essa possibilidade). Destacou
também que economiza tempo de transito. Enfatizou que a
atividade fisica ajuda, também, a estar sempre mais calma e
trabalhar melhor.

Entrevistada 3

8. Com o trabalho
remoto vocé
consegue ter mais
tempo pra cuidar
de vocé mesma? Entrevistada 4

Entrevistada 5

Entrevistada 7

. Sim. Mora distante, economiza mais ou menos 2h por
Entrevistada 1

dia.
Entrevistada 2 Muito tempo. Demorava meia hora em cada trajeto.
Totalmente. Além do tempo de deslocamento, ressaltou
Entrevistada 3 que economiza em nao precisar se arrumar, lavar o
cabelo...

Sim, bastante. Disse ser importante a economia de
combustivel também

Sim, e aproveitar esse tempo de outras formas. De
Entrevistada 5 2019 a 2021 principalmente, quando gastava horas em
deslocamento por morar muito distante.

Entrevistada 4

9. Com o trabalho
remoto vocé consegue
economizar tempo
com deslocamentos?

Entrevistada 7 Economia de tempo e também na de combustivel.
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10.Com o trabalho
remoto vocé
percebeu que
houve mais
dificuldade em
delimitar o espaco

Entrevistanda 1

Sim, mistura um pouco porgue mescla com coisas pra casa.

Entrevistanda 2

100%. E dificil.

Entrevistanda 3

Colocou mesa no quarto, mas ai o filho casou e se mudou € o
quarto virou escritério. Agora ela vai organizar um quarto
préprio maior ainda.

Entrevistanda 4

Conseguiu ajustar um cémodo, mas ela se cobra muito e isso
foi dificil da hora de parar. E esse processo foi dificil, mas
conseguiu.

Entrevistanda 5

Nao houve dificuldade. Ja possuia rotina de estudos.

thr)r:)ilrizrr’? © Entrevistanda 7 No inicio foi estressante essa adaptagédo, mas depois
impostos/estabelecidos os limites, deu certo.
E . Demarca tempo minimo de trabalho. Soma as horas pra dar a jornada
ntrevistanda 1 minima
Entrevistanda 2 Trabalho principal no turno da manha quando eles (os filhos) estdo na
escola. E também apés as 21h.
Por cémodo e por horario — montou um escritério em ambiente
separado. Nao pode ser area comum, se chagar visita ela nao é vista,
11.Como Entrevistanda 3 precisa dessa separagdo. Comegar cedo também faz a rotina melhor.
'A Se sai de manha, se enrola. N&o faz nenhum compromisso pela
vocé =
: manha.
g;izmzou Entrevistanda 4 anforme guestéo anterior, organizou guarto e agora comodo proprio.
separagdo? | Entrevistanda 5 Ja tinha rotina de estudos com local préprio que conseguia ficar
separada.
Entrevistanda 1 Mudanga de chefia. Um deles a produtividade era diferente. Hoje
nesse chefe ndo ha.
Entrevistanda 2 Pra fazer remoto, houve um acordo que seria por produgéo. Controle
de produtividade. Ver proxima pergunta.

Destacou apenas um ponto negativo: a servidora usou o telefone
12.Com o pes:sqal para’tr'aba!hq."l'.rabalha com todo o complexo prisional entao
trabalho q’ellmltar horario foi dificil. Antes dg cobrancga pela chefia, ela mesma
remoto Voca Ja~apresentou resultadog. Metas trimestral, semestral e anual, entdo
percebeu nao houve cobranga maior por parte do chefe. Mas ela, como

ue havia Entrevistanda 3 CESIDNE, GRIEE B2 EgURD,
q Nao ha metas de atos/més. Ela quer nimero e qualidade. Entdo nao
g(r)nb?'anga estabeleceu atos. Cobrou a equipe, mas o incentivo € que foi 0
maior por melhor. Abragar ideologicamente o que eles fazem |la. NUmeros séo
o nuameros, mas precisa ter a qualidade, especialmente no seu local de
produtlr\tndsde lotagdo. Usou, por exemplo, quantidade de reclamacgdes por telefone,
Eﬁ;f‘i):? e da entre outros.
’ Entrevistanda 4 Percebeu cobranga maior. A produtividade n&o caiu, mas nao estar
Ia gerou no gestor uma dificuldade em trabalhar por meta.
Entrevistanda 5 Sim, cobrancga maior por produtividade. Estar mais disponivel.

Entrevistanda 7 Sim, cobranga maior por produtividade.




13.Como
ocorreu o
controle de
produtividade
no trabalho
remoto?

Entrevistanda 1

atos foram praticados no més.

Estatisticas mensais no gabinete. A secretaria levanta quantos

Entrevistanda 2

Meta de tempo para proferir cada ato - Em 48h de concluséo para
resolver processos iniciais e 30 dias para fazer as minutas das
sentencgas.

Entrevistanda 3

Nao foi por nimero de atos, foi por analise. O que gerava mais
ligagao, reclamacgao e e-mail? Em seu local de lotagéo trabalham
com regime aberto e condicional — s6 existem reclamagdes caso o
beneficio esteja atrasado. Entéo critério de analise predominante
eram as “reclamagdes” dos interessados.

Ela gosta de estatistica — ela fez uma tabela no excel para cruzar
dados e ver “quem fazia o que” (entre servidores e estagiarios).
Fez uma média de atos proprios, mas adaptou a quem tem menos
tempo, como os estagiarios, por exemplo.

Atos por tempo de expediente, ai para os estagiarios foram atos,
mas dentro do ato havia uma divisdo de atos especificos. Sempre
30% a menos do que o dos servidores. Isso porque, uma pessoa
que s6 manda e-mail ndo pode ser comparada a uma que faz
calculos no processo.

Entrevistanda 4

Passou por varias formas — antes era pelo final da numeragao dos
autos do processo. Mas ela era muito produtiva e ai comegaram e
fazer “lista de tarefas” por lista. A cobranga maior era porque ela
terminava a lista (dela) e tinha que ajudar os colegas. Eram
prometidas algumas folgas que ndo chegaram a se realizar.
Precisou ser afastada por bourn out. Em regra, continua sendo por
lista de tarefas. .

Entrevistanda 7

Entrevistada 5 Pelo pro'|udi. Numero de atos mensais.

Feito pela chefe. Documento produtividade no qual os servidores
incluem no documento quais as atividades realizadas e prestam
contas ao final do més.

14. Como
voceé lidou
com o
controle de
produtividade
no trabalho
remoto?

Entrevistada 1

Acelera final do més. Se necessario, trabalha final de semana.

Entrevistada 2

Pra eles foi melhor porque controlam melhor os prazos. Problemas
pontuais. No Gera foi melhor o controle por produtividade.

Entrevistada 3

Estabeleceu um calculo, separado por ato e por atribuicdo. Usou
0s numeros como parametro, mas entendo as especificidades de
cada servidor. Entdo ela sabia da vida de seus geridos e entre elas
estabelecia par@metros. Ha que se pontuar conexao do sistema,
ela inclusive printa os sistemas inoperantes (horarios, por
exemplo).

Entrevistada 4

Perceber que, inicialmente, excedeu limites, mas, com um pouco
de tempo, estabeleceu seus limites. A chefe mandava mensagem
sabado e domingo, por exemplo. Foi colocando limites, passou a
arquivar as mensagens apoés o expediente, por exemplo. .

Entrevistada 5

Entrevistada 7

Em 2019 ela mesma propés o plano (ver resposta anterior). A meta
foi, inicialmente, estabelecida por ela e sempre se esforgava pra
fazer mais.

Foi tranquilo, se sentiu confortavel, porque € uma forma do chefe
fiscalizar
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No outro local de trabalho havia uma porcentagem a mais
Entrevistada 1 para quem estava em home office. Nesse, a meta é igual.
Todos fazem a mesma coisa.

Ja testaram varias e essa foi a que melhor rendeu. Ver
resposta anterior (prazo fixo para analise de cada processo).
Fez com as métricas (ver resposta anterior: Estabeleceu um
calculo, separado por ato e por atribuicdo. Usou os niumeros
como parametro, mas entendo as especificidades de cada
Entrevistada 3 servidor. Entdo ela sabia da vida de seus geridos e entre elas
estabelecia parametros. Ha que se pontuar conexao do
sistema, ela inclusive printa os sistemas inoperantes

Entrevistada 2

15. Caso
tenha existido
alguma forma

g: MELEO (horérios, por exemplo).

produtividade Hoje é por lista. Foi ima forma para que pudes§e ser contada
vocé enten de, _ a produtividade de cadastros de partes e e-mails. Fla

que esse Entrevistada 4 comegou a mesurar e anotar tudo para ter um parametro.
formato foi HOJe_ € lista por dia. Lista passada pela escriva. Sao 4
benéfico? servidores.

Metas por pendéncias/tarefas. N° de tarefas com relatério que
é expedido pelo proprio sistema. Com base na média de
todos. Sente que houve pressao, mas, ao mesmo tempo,
maior alivio para alguns.

Entrevistada 7 Ver resposta pergunta 13.

Sugere algum
outro formato | Entrevistada 5
de medicéo

da producao?

16. Voceé participou de Entrevistada 1 Participou. Boas praticas

alguns dos cursos Entrevistada 2 Dos novos sistemas.

oferecidos pelo TJGO Entrevistada 3 participou de um, mas ndo terminou.
(via EJUG) que Entrevistada 4 N&o.

ensinaram sobre gestdo | Entrevistada 5 Nao.

do tempo ou boas

praticas no trabalho Entrevistada7 _ [Néo. |

remoto?

Entrevistada 1 N&o.
17. Vocé Entrevistada 2 Ofereceu na pandemia. Disponibilizar sistema interno.
recebeu Entrevistada 3 Pegou as maquinas.
algum’a_lpoio Entrevistada 4 Sob.re produtividad_e,recebe a lista (do que executar). Pegou
especifico ou equipamento, mas ja devolveu.
orientacdo da | Entrevistada 5 O plano era dela em 2019 e os equipamentos também.

chefia ou do
TJGO para
trabalhar

remotamente? | Entrevistada 7 Fornecido equipamento com duas telas.
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18.Vocé,
como mulher,
o que fez para
lidar com a
dupla jornada
de trabalho e
cuidados com
a casa e/ou
filhos?

Entrevistada 1

Parou de dormir (risos), Reduziu sono e lazer.

Entrevistada 2

Organizagéo do tempo — aproveita os tempos das atividades dos
filhos.

Entrevistada 3

Sempre fica algo pra tras. Antes ela trabalhava 10h por dia, mas
com as doengas ela aprendeu a dividir o tempo

Entrevistada 4

Trabalha no turno escolar, tem uma pessoa que ajuda com a
casa porque ela ndo precisa fazer.

Entrevistada 5

Entrevistada 7

Os cuidados da casa séo equilibrados para cada um.

Cuidados com a casa.
Consegue, por exemplo, deixar as roupas sendo lavadas durante
o horéario de trabalho, por exemplo.

19.Como vocé

Entrevistada 1

N&ao sentiu falta, manteve contato por redes sociais.

Entrevistada 2

De forma geral foi rum porque o afastamento fisico distancia.
Existem reuniées semanais, mas a troca € menor.

Entrevistada 3

Foi tranquilo, mas também sempre se viam pelo zoom. Ela criou
tudo e falava com todos o tempo todo.

Entrevistada 4

N&o sentiu falta dos colegas. Nao sentiu soliddo. Eles conversam
muito pelo whatsapp, lancham nas casas uns dos outros.

lidou com o . Sente falta de alguns, mas nao te prejudica, mas o trbalho remoto
g Entrevistada 5 : . S
isolamento parcial seria mais interessante.
social dos
colegas de
trabalho?
No inicio fez muita falta e sentiu mal. Dificuldade com whatsapp,
Entrevistada 7 mas com o tempo se adaptou. Hoje é tranquilo. Ha algumas
poucas reunioes e se encontram para um café.
Entrevistada 1 Acha que sim. Disponibilidade de horario.
Entrevistada 2 Pensia que de’fqrrr]a gel:al, sim. Porque, apesar de acumular
fungdes o horario é flexivel.
Totalmente. Alimentacdo, exercicio, economia de tempo. A total
Entrevistada 3 qualidade do tempo permanecido em familia. Remotamente as
relagdes pode estar inteiras.
20. Na sua T :

- R Com certeza. O principal seria esse acompanhamento da
opinido, vocé ~ ’ - - L
acha que as edqcagao dos filhos por ser a base da soc[efdade. E muito visivel
mulheres se a diferenca de uma crianga que tem a familia presente em

- relacdo as que nao tém. Ela vé amigas da filha que querem estar
beneficiam . o =~ . ;
. Entrevistada 4 perto dela pela familia. Ndo € a mesma coisa de estar com uma

mais com o . - : i

baba. Teve crise de ansiedade pelo presencial. Perdeu 3
trabalho :
remoto ou pessoas em 2022. Chega_a pensar em parar de trabalhar se tiver

~ N que voltar para o presencial de forma integral. Ela pensa que

nao? Dé e .

acabam sendo étimas servidoras.
alguns Sim, no geral, por todos os motivos ja tratados, mas € preciso
exemplos. Entrevistada 5 » No geral, p ) ’ P

Entrevistada 7

saber separar o tempo.

Acha que sim porque tem muitos afazeres. Casa, filhos — & bem
viavel.
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21. Vocé
identificou
diferenga no
trabalho
remoto
durante a
pandemia e
agora ou
antes?
Quais
diferengas?

Entrevistada 1

Nao.

Entrevistada 2

Antes e agora ficam parecidos porque utiliza o tempo das aulas
(dos filhos). Durante foi complicado porque eles estavam o
tempo todo em casa. Foi mais desgastante.

Entrevistada 3

Hoje a meta é alcangar 2 mil atos por més. Em casa a
producdo € mais concentrada, mais intensa. La (no presencial),
eles comem bolo, interagem... e isso é benéfico pra toda
equipe. Mas no remoto ela comega cedo, para, caminha, toma
agua de coco... (qualidade de vida).

Entrevistada 4

A adaptagdo na pandemia foi muito complicada porque ficou
sem funcionaria na casa, criangas reclusas, mexeu com o
emocional de todos (colocava 3 chupetas na boca por
ansiedade), esse momento foi bem dificil, momento de medo.
Foi de muita tens&o e hoje é tranquilo — as criangas
aprenderam a respeitar o espaco, os horarios...

Entrevistada 5

Antes ela ia apenas 1 vez ao forum. Em 2020 foi muito
complicado porque ela trabalhou mais por nao ter o que fazer
(fechamento de tudo em raz&o da pandemia).. Quando as
atividades voltaram (“p6s”-pandemia), dividiu melhor o tempo
entre as atividades.

Entrevistada 7 Nao muito, parcial. Produtividade a mesma.

22. E por
fim, tem
algo mais
que vocé
queira
destacar a
respeito do
trabalho
remoto das
servidoras
mulheres do
TJGO?

Entrevistada 1

A rotina da mulher em si € muito pesada. Ha uma sobrecarga
so por trabalhar fora, mas pra ela facilita por poder diluir a
sobrecarga. TJGO podia continuar nesse caminho.

Entrevistada 2

Nao. Falado tudo.

Entrevistada 3

Observacao: estatisticamente, ela viu que o uso dos atestados
diminuiu no revezamento.

Hoje é uma semana em casa uma em presencial. Reduziu
muito os atestados. Ela mesma foi numa consulta que demorou
mais de 4 h de espera, mas ela ja havia trabalhado antes das
9h da manhéa e depois do médico conseguir trabalhar também

Entrevistada 4

é isso que foi falado. Numa época em que se fala tanto de
empoderamento, home é uma forma de permitir a mulher ser o
que ela realmente é. As mulheres tém sim outras prioridades
gue justificam essa diferenca.

Entrevistada 5

Entrevistada 7

S6 vé beneficios. Com certeza melhora a qualidade de vida.
Nao damos atestados e etc., melhor qualidade no trabalho
também.

Muitas mulheres desistem do trabalho — as que tém filhos tem
essa maior dificuldade e isso é bem importante pra essa.
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4.3 SINTESE DOS BENEFICIOS IDENTIFICADOS

A partir da analise das respostas obtidas, em um primeiro momento, foram
apontados os principais beneficios proporcionados pelo trabalho remoto. Os
beneficios encontrados vao ao encontro do primeiro estudo utilizado no referencial
tedrico (LEITE; LEMOS; SCHNEIDER, 2019) que fez uma revisao da literatura até
entao existente. Por essa razdo, mantivemos trés das quatro categorias principais de

beneficios mencionadas pelo estudo, quais sejam:

Economia de tempo /possibilidade de evitar deslocamentos casa/trabalho

Maior equilibrio do trabalho com a vida pessoal

W=

Maior flexibilidade de horario — que gera mais qualidade de vida, uma vez que permite mais
tempo de convivéncia em familia e cuidado consigo mesma.

O maior beneficio encontrado, de forma unanime, foi a possibilidade de
melhor gestdo do tempo e do tempo de trabalho com as demais demandas
existentes (principalmente relacionadas as demandas familiares). A entrevista ES8,
por exemplo, destacou que o trabalho remoto permite “acompanhar o crescimento
dos filhos” e mais tempo com o filho “permite brincar, levar a natacao...”

Ja a entrevistada E3 destacou que “pdde dar atencdo ao filho no café da
manha, preparar uma comida. Ela péde auxiliar o filho com uma comida melhor.
Pb&de conversar na varanda”.

Ja a entrevistada E6, embora n&o tenha filhos, destacou, dentro da categoria
“‘qualidade de vida”, um aspecto muitissimo interessante, qual seja, a possibilidade
de fazer seu tratamento de saude com maior eficacia e qualidade (tratou de
sindrome de bournout), pois a possibilidade de estar alguns dias em casa auxiliou de
forma significativa em sua recuperacgao.

Por fim, a entrevistada E5 (também sem filhos e mora com os pais) destacou
que essa forma de trabalho permite que a servidora “consegue ajudar os pais” nas
atividades do dia a dia.

Além disso, todas as entrevistadas responderam que, com o trabalho remoto,
conseguiram ter mais tempo para cuidar de si mesmas. A entrevistada E4, por
exemplo, destacou que mora em um condominio de apartamentos que possui

academia e, com o trabalho remoto, “consegue ganhar bastante tempo”.




38

Outro destaque de extrema relevancia dentro da categoria qualidade de vida,
refere-se a economia de tempo com deslocamentos. A entrevistada E1, por
exemplo, afirmou que, por morar longe, ao trabalhar de casa, consegue economizar
“mais ou menos 2 horas por dia” por nao ter que se deslocar ao trabalho.

Ja a entrevistada E6 relatou uma economia diaria de mais ou menos 40
minutos € a E8 uma economia média de 45 minutos em meédia — além de
economizar o “desgaste do carro”.

As entrevistadas E3 e E6 ressaltaram que ha, também, uma economia de
tempo em relagdo a “ser arrumar, lavar os cabelos, se maquiar”.

As respostas acima vao ao encontro dos mesmos beneficios encontrados por
Pandini e Pereira (2020) em um estudo realizado com servidores publicos do Poder
Judiciario Brasileiro e do MPU, que destacou, entre seus beneficios, positivos a
oportunidade de conviver mais com a familia, mais tempo para alimentar-se e
exercitar-se, maior flexibilidade com a economia de recursos.

Nesse mesmo sentido, encontramos que, assim como no estudo realizado por
Eagly e Carli (2007), a pesquisa aponta que, entre as intervencbdes de gestdo que
podem funcionar para diminuir as barreiras encontradas pelas mulheres no mercado
de trabalho esta a mudanga de normas de longas horas, que nada mais seria do que
focar em medidas objetivas para mensuragdo de produtividade — que é a aposta
principal do presente estudo em relagdo a modalidade de trabalho remoto.

Sobre aspectos materiais, criamos uma segunda categoria denominada
‘economia”, na qual, de forma unanime, foram apontadas economias de recursos
com deslocamento, de tempo de transito, de tempo ao nao precisarem se vestir de
forma mais elaborada ou cuidar com menor frequéncia da estética em geral (como
nao precisar lavar o cabelo com tanta frequéncia, por exemplo), mesmo resultado

encontrado por Oliveira e Pantoja (2021).

4.4 SINTESE DAS PRINCIPAIS DIFICULDADES ENCONTRADAS

A partir do terceiro bloco de perguntas, em relagdo as dificuldades

encontradas, observou-se que ha wuma dificuldade-necessidade em se
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estabelecer limites entre os espacos fisicos e delimitagcbes temporais, de forma
precisa, para que o trabalho remoto seja confortavel e possa cumprir a finalidade
dos beneficios apontados. Foi exatamente a partir dessas dificuldades que surgiram
os elementos que respondem ao problema que pesquisa, qual seja, identificar as
estratégias para adocdo do trabalho remoto na atividade laboral de mulheres
servidoras do Tribunal de Justica do Estado de Goias.

Das 8 entrevistadas, apenas duas relataram nao ter encontrado dificuldade
em delimitar o espaco laboral e familiar porque ambas ja possuiam local e rotina de
estudos previamente definidos (que passaram a ser usados para o trabalho remoto).

A entrevistada E1 apontou que houve dificuldade porque o trabalho “mescla
com coisas pra casa’.

Além disso, ainda dentro do bloco das dificuldades encontradas, estd a
percepgcado por uma maior cobranca de produtividade durante o trabalho remoto. A
entrevistada E5, por exemplo, destacou que sentiu, além da cobranca por maior
produtividade, uma necessidade de estar “mais disponivel’ durante o trabalho
remoto, enquanto a E5 relatou sentir “maior cobranca por produtividade”.

Nesse sentido, observa-se que, assim como o estado por Pandini e Pereira
(2020), a cobranca realizada pela chefia pode ser aparecer como uma desvantagem

do trabalho remoto.

1. Dificuldade em estabelecer limites trabalho/familia

2. Maior cobranga por produtividade

4.5 ESTRATEGIAS UTILIZADAS PELAS ENTREVISTADAS PARA ADOCAO DO
TRABALHO REMOTO

As principais estratégias utilizadas pelas entrevistadas foram as seguintes:

o Delimitagdo de espaco especifico — as servidoras E3 e E4 possuem

cdmodo exclusivo para a realizacado do trabalho remoto;
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Delimitacdo de tempo especifico para a realizagdo das atividades

remotas — as servidoras elegeram um turno melhor para que estivessem
‘sozinhas em casa” ou realmente em ambiente separado por
determinado periodo de tempo (ainda que a jornada de trabalho seja
fracionada). A E1, por exemplo, dividiu sua jornada em pequenas horas
durante o dia todo.

Fracionamento da jornada, que ndo € cumprida em “horas corridas”. A

entrevistada E2, por exemplo, destacou que faz maior parte das horas
de trabalho de forma corrida, apenas no periodo da manha (turno
escolar dos filhos), bem como que, muitas vezes, completa sua jornada
apos as 21h (quando os filhos vao dormir).

Existéncia de apoio interno ou externo (existéncia de rede de apoio

familiar ou por meio de escolas e creches). Todas as servidoras maes
relataram trabalhar a maior parte do tempo durante o turno escolar dos
filhos. Ja a servidora E8 apontou também que, quando é necessario, a
fim de alcancar sua meta de produtividade, deixa o filho pequeno com a
sogra. Ja a servidora E1 destacou que, em varios momentos, o pai da
crianca assume os cuidados com o filho para que ela possa realizar suas
atividades laborais.

Controle de produtividade acordado entre as servidoras e a chefia —

inicialmente, € importante esclarecer que cada local (serventia ou
gabinete) estabeleceu sua prépria forma de gestdo. Destaque-se, ainda
que, em serventias diversas, ainda que as atribuicdes sejam as mesmas,
as formas de gestdo também podem ser diferentes, tanto em razdo da
‘matéria de Direito” tratada quanto da quantidade de servidores lotados
naquela serventia. Estabelecidos esses parametros iniciais, as formas de
controle de produtividade identificados foram:
o Para as duas servidoras que estdo lotadas em gabinetes — para a
entrevistada E1 é feita uma estatistica mensal de decisdes

minutadas, enquanto que, para a entrevistada E2, a medicao é feita

pelo tempo de conclusdo de um processo (sendo o maximo de 48h

de conclusdo para processos iniciais e 30 dias de conclusao para
sentencgas);
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o Para a servidora que trabalha diretamente com atendimento ao

publico — foram estabelecidos critérios para medir a quantidade de

reclamacdes recebidas no pertinente ao atendimento ao publico e a

satisfacao do jurisdicionado (conjugada com afericao de tempo médio

para a realizacdo de cada ato — exemplo, portanto de um critério
qualitativo para avaliagado da produtividade);
o Para a servidora E5 a medigao de produtividade é feita pelo proprio

sistema existente no TJGO (Projudi), por meio do relatério de atos

gerados automaticamente pelo proprio sistema (servidores possuem
assinatura digital de seus atos, o que possibilita o controle do numero
de atos);

o A servidora E8 faz seu controle de produtividade por meio de

prestacdo de contas via planilha (na qual sédo elencadas as atividades

realizadas) com posterior conferéncia pela chefia imediata;

ESPACO FiSICO ESPECIFICO: na casa, & preciso ter um local especifico
separado de outros comodos.

DELIMITACAO DE HORARIO ESPECIFICO: em regra, foi estabelecido
um turno “preferencial” (por exemplo, maior produgéo durante o periodo
escolar dos filhos).

ESTRATEGIAS | FRACIONAMENTO DA JORNADA: possibilidade de trabalhar 4h pela
PRINCIPAIS manha e outras 3 a noite, por exemplo.

EXISTENCIA “REDE” DE APOIO (INTERNO OU EXTERNO): contar com
suporte de familiares babas, creches e escolas.

USO DE SISTEMA DE CONTROLE POR PRODUTIVIDADE: cada
unidade estabeleceu seu critério, tais como relatério gerado pelo préprio
sistema ou lista de tarefas estabelecidas pela chefia imediata.
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5 ANALISE DAS ESTRATEGIAS

A partir de todas as estratégias o que se observa é que, especialmente para
as mulheres que sao, também, maes, a opg¢do do trabalho remoto integral se
apresenta como a mais interessante, pois os pontos favoraveis apresentados
parecem suplantar as dificuldades existentes.

Nesse ponto, merece destaque o fato de que, embora tenha existido, de fato,
aspectos negativos apontados pelas servidoras no trabalho remoto (como a
dificuldade em delimitar o espago laboral e familiar — assim como no estudo de
Pandini e Pereira (2020)), pode-se concluir que, a partir dessas dificuldades
apontadas € que foram criadas/desenvolvidas as estratégias objeto de estudo do
presente trabalho e, apés as adogédo dessas estratégias, as vantagens parecem
superar os desafios encontrados — de forma que, quando questionadas sobre qual
seria 0 modelo de trabalho escolhido, nenhuma delas respondeu o retorno integral
ao regime de trabalho presencial — pelo contrario — mesmo que duas delas tenham
optado pelo sistema hibrido (conjugando periodos de trabalho remoto com periodos
de trabalho presencial, cinco das entrevistadas, se pudessem, optariam pelo
trabalho remoto integral).

Adentrando mais especificamente na analise das estratégias utilizadas,
vislumbra-se que a flexibilidade de horario/fracionamento, sem duvida, € a estratégia
que se apresenta como maior facilitadora (e de maior relevancia) para as servidoras
mulheres entrevistadas.

Essa conclusdo vai ao encontro (e confirma) de outros estudos anteriormente
analisados (como o estudo publicado por Eagly e Carli, 2007), no qual é apontado
que a mudanga das normas que estabelecem longas horas de trabalho (focando em
medidas objetivas de mensuragcdo de produtividade) € uma intervengdo capaz de
diminuir as barreiras encontradas pelas mulheres no mercado de trabalho. Nesse
mesmo sentido, Oliveira e Pantoja (2021) apontam a mobilidade e flexibilidade de
horarios como uma vantagem percebida para o trabalhador em modalidade remota
(a nivel individual).

Outra medida que comprova a  necessidade/efetividade da
flexibilizagao/fracionamento da jornada para mulheres maes foi a aprovagao pelo

Senado Federal, de uma lei que estabelece que é possivel aos pais que possuem
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filhos pequenos ou com deficiéncia acordarem uma jornada de trabalho flexivel com
seus empregadores (BRASIL, 2022).

Recentemente, o proprio CNJ editou nova resolucido estabelecendo casos de
trabalho remoto para os servidores do Poder Judiciario, dentre os quais se
encontram os pais que possuem filhos com TEA, gestantes e lactantes.

Ja em relagao ao controle de produtividade previamente acordado, percebe-
se que tal estratégia mostra-se como um desdobramento da flexibilidade de horarios
da jornada. Isso porque, a partir do momento em que o foco da gestdo passa a ser a
entrega de resultados (a ndo mais o turno fixo trabalhado/controle de horas), é
necessario que se estabelecam critérios de mensuracdo de produtividade
satisfatérios e possiveis — previamente acordados.

Dessa forma, embora algumas servidoras tenham relatado que o periodo
inicial de pandemia tenha sido um pouco confuso (uma vez que todos foram
submetidos ao lockdown de forma inesperada), apds alguns ajustes na forma de
controle de produtividade, a maioria das servidoras refletiu que se adaptaram ao
sistema de trabalho com foco no resultado (embora, claro, apontem ainda a
necessidade de refinamento desses ajustes ao longo do tempo).

E impossivel ignorar que ha uma questdo cultural e social que atribui as
mulheres uma responsabilidade maior em relagdo aos cuidados domésticos e aos
filhos. Nesse sentido, dados do IBGE destacam exatamente que, uma das causas
determinantes de as mulheres continuarem com menor participacdo no mercado de
trabalho (base de dados colhida entre os anos de 1992 e 2012), estdo a presenca de
filhos, a renda domiciliar per capita e o nivel educacional.

O estudo apresenta qual o impacto de cada um desses itens em relacédo a
insercao da mulher no mercado de trabalho e demonstra que a idade escolar dos
filhos tem um impacto direto na participagdo das mulheres no mercado (indicando
que se eles tém até 2 anos de idade, a probabilidade dessa participagado esta
reduzida em 17%, por exemplo) (SCORZAFAVE; MENEZES-FILHO, 2006;
INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA, 2020).

A partir desses dados, podemos entender que a estratégia profissional que
busca a mensuragdo do trabalho por controle de produtividade pode ser um grande
instrumento a ser utilizado para que as mulheres (especialmente as maes) consigam
manter-se no mercado de trabalho (ainda que possuam filhos em idade escolar).

Isso porque, ao se estabelecer o controle de resultados, ndo sera relevante controlar
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se essa trabalhadora alcangou seus resultados no horario escolar dos filhos ou apés
as 21h, por exemplo.

Para as servidoras mées, a estratégia profissional de mensuragéo do trabalho
por controle de produtividade acaba desencadeando ou pressupondo outra

estratégia pessoal da servidora, qual seja, a existéncia de rede de apoio interno ou

externo (existéncia de rede de apoio familiar ou por meio de escolas e creches). Isso
porque € a partir de uma rede de apoio minimamente estruturada que essas
servidoras podem tragcar metas realizaveis para a entrega de seus resultados (como,
por exemplo, delimitarem que o maior turno de trabalho sera o mesmo do turno
escolar, mas contarem, também, com a possibilidade de apoio dos parceiros ou
familiares em horarios noturnos ou finais de semana a fim de alcancarem a
produtividade pretendida).

A delimitacdo do espaco fisico para a realizagdo das atividades encaixa-se,
também, como estratégia pessoal que soluciona de forma eficaz a necessidade de
separar (na propria mente) os espacgos e tempos de atividade laboral com atividades
domeésticas/familia. A servidora E3, por exemplo, relatou que montou um escritorio
totalmente separado dos demais cdmodos da casa de forma que, ainda que “chegue
uma visita”, ela consegue manter seu foco de produtividade de acordo com as metas
(diarias) por ela estabelecidas.

Em relacdo aos métodos de controle de produtividade previamente
acordados, estes se mostram extremamente importantes para que nao haja
ansiedade ou sensacdo de maior cobranca por produtividade de forma remota. E
certo que, no inicio do periodo de pandemia, o novo quadro fez com que todos
estivessem ainda “aprendendo” sobre novas formas de gestdo (de pessoas e de
processos) de forma inteiramente remota. No entanto, apds alguns meses, a
estratégia de ter-se acordado de maneira prévia qual é a forma de mensuracgao da
produtividade permite que as servidoras estabelecam suas metas pessoais de
trabalho (seja ela diaria, mensal ou semanal, por exemplo) de modo a afastar uma

possivel pressao ou ansiedade relacionadas a produtividade.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como propdsito identificar e descrever tantos as
dificuldades quanto os beneficios da adocao do trabalho remoto sob a perspectiva
de servidoras publicas mulheres, bem como identificar e descrever as estratégias de
gestao utilizadas para a gestao pessoal e profissional dessas servidoras.

O desenvolvimento da pesquisa permitiu compreender que, do ponto de vista
da organizagcdo da sociedade atual e das estruturas familiares, a mulher continua
sendo a maior responsavel pelos cuidados domésticos e dos familiares em geral
(sejam seus proprios filhos ou pais).

Em contrapartida, o trabalho remoto foi apontado, de fato, como a alternativa
principal para que a mulher continue se fortalecendo no trabalho, ainda que a
sobrecarga de fungdes familiares seja uma realidade. A partir dessa constatacéo, as
estratégias utilizadas claramente pressupdem uma rede de apoio eficiente (escolas
principalmente, mas, em alguns casos, também a divisdo do tempo e tarefas com o
préprio companheiro), bem como uma estrutura adequada de instalagdo e material.

Conclui-se, portanto, que as dificuldades encontradas e listadas tém sido
gradualmente ultrapassadas pelas estratégias de gestdo pessoal, de tempo e de
produtividade desenvolvidas a fim de que seja possivel o desempenho da mulher em
todas as suas fungdes — sem que haja prejuizo relevante para qualquer delas.

Por fim, destaque-se que o presente estudo constitui os passos iniciais para
analise de dados relacionados a servidores mulheres e pretende contribuir para o
progresso das discussdes e fortalecimento das mulheres no mercado de trabalho,
bem como para o fortalecimento a aumento da produtividade da prépria instituicao,
qual seja o Tribunal de Justica do Estado de Goias e, em um momento posterior,
que possa ser estendido a varios outros Tribunais.

A partir da analise das respostas obtidas, em um primeiro momento, foram
apontados os principais beneficios proporcionados pelo trabalho remoto. Dentro da
categoria principal que chamamos de “qualidade de vida”, o maior beneficio
encontrado, de forma unanime, foi a possibilidade de melhor gestdo do tempo e
melhor gestdo do tempo de trabalho com as demais demandas existentes,
principalmente relacionadas as familiares.

As limitacdes deste estudo referem-se ao fato de nao ter sido feita uma

diferenciacao entre as mulheres que possuem filhos e ndo possuem. Sabe-se que
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os afazeres domeésticos das mulheres que sdo méaes sao superiores e a rede de
apoio para que elas consigam cumprir suas atividades laborais é essencial. Outra
limitagao foi o fato de ndo ter investigado as questdes de produtividade exigidas pelo
tribunal em termos quantitativos, que poderiam ampliar as discussdes aqui feitas.
Para estudos futuros sugere-se n&o apenas suprir as limitacbes apresentadas, mas
ampliar o numero de entrevistadas, inclusive buscando outras realidades culturais

em outros estados brasileiros.
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APENDICE A: Roteiro de Entrevista Semi Estruturado

QUESTOES DE ABERTURA

1.Que tipo de trabalho vocé realiza no TIGO?

2.Ja havia trabalhado de forma remota em momento anterior
a pandemia?

3.Vocé trabalhou de forma remota por aproximadamente
quanto tempo?

4 Vocé ainda esta em trabalho remoto? Se sim, o trabalho
remoto é integral ou sistema de revezamento?

5. E sabido que o TJGO possui resolucdes de disciplinam o
trabalho remoto, bem como a possibilidade de trabalho de
forma mista — a depender da chefia imediata, bem como da
quantidade de servidores em cada comarca. Ainda assim, em
tese, se fosse possivel fazer uma opgao, qual seria 0 modelo
de trabalho escolhido? Por que?

Identificar e descrever os
beneficios da adogao do
trabalho remoto pelas
servidoras publicas mulheres
do TJGO

6.Com o trabalho remoto vocé conseguiu conviver mais com a
sua familia? Explique como era, ou &, a sua rotina de convivio
familiar estando em trabalho remoto.

7. Com o trabalho remoto vocé consegue dar mais atencéo
aos filhos?

Obs.: caso a entrevistada nao tenha filhos, essa pergunta é
excluida.

8. Com o trabalho remoto vocé consegue ter mais tempo pra
cuidar de vocé mesma?

9. Com o trabalho remoto vocé consegue economizar tempo
com deslocamentos?

Identificar e descrever as
dificuldades na adogéao do
trabalho remoto pelas
servidoras publicas mulheres
do TJGO

10.Com o trabalho remoto vocé percebeu que houve mais
dificuldade em delimitar o espaco laborar e o familiar?
11.Como vocé organizou essa separagao?

12.Com o trabalho remoto vocé percebeu que havia uma
cobranga maior por produtividade por parte da chefia?
13.Como ocorreu o controle de produtividade no trabalho
remoto?

14. Como vocé lidou com o controle de produtividade no
trabalho remoto?

15. Caso tenha existido alguma forma de medicédo de
produtividade, vocé entende que esse formato foi benéfico?
Sugere algum outro formato de medigdo da produgdo?

Identificar e descrever
estratégias de gestéo pessoal
utilizadas pelas servidoras
publicas mulheres para facilitar
a adogao do trabalho remoto no
TJGO

16. Vocé participou de alguns dos cursos oferecidos pelo
TJGO (via EJUG) que ensinaram sobre gestdo do tempo ou
boas praticas no trabalho remoto?

17. Vocé recebeu algum apoio especifico ou orientagcdo da
chefia ou do TJGO para trabalhar remotamente?

18.Vocé, como mulher, o que fez para lidar com a dupla
jornada de trabalho e cuidados com a casa e/ou filhos?
19.Como vocé lidou com o isolamento social dos colegas de
trabalho?

Questio de encerramento

20. Em sua opinido, vocé acha que as mulheres se
beneficiam mais com o trabalho remoto ou ndo? Dé alguns
exemplos.

21. Vocé identificou diferenga no trabalho remoto durante a
pandemia e agora ou antes? Quais diferengas?

22. E por fim, tem algo mais que vocé queira destacar a
respeito do trabalho remoto das servidoras mulheres do
TJGO?
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado (a) para participar da pesquisa Estratégias para
adocao do trabalho remoto de mulheres servidoras do TJGO sob responsabilidade
da pesquisadora Natasha Mendes Limongi Seixo de Brito, sob a orientacdo da
professora Dra Patricia Kinast de Camillis.

Nesta pesquisa estamos buscando analisar as estratégias utilizadas pelas
mulheres servidoras publicas que adotaram o trabalho remoto para a realizagao de
suas atividades laborais no TJGO.

Na sua participagdo vocé respondera a uma entrevista que sera gravada e
posteriormente transcrita e analisada sem a identificagcdo do respondente. Os
resultados da pesquisa serdao publicados para fins exclusivamente académicos e
ainda assim a sua identidade sera preservada.

Vocé nao tera nenhum gasto e ganho financeiro por participar na pesquisa.
Além disso, vocé é livre para deixar de participar da pesquisa a qualguer momento
sem nenhum prejuizo ou coagao.

Uma via original deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido ficara
com VOCé.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em contato com:
Natasha Mendes Limongi Seixo de Brito, mestranda em Administragdo na UNIALFA,

pelo email natasha 5678@hotmail.com. Podera também entrar em contato com a

Professora Dra. Patricia Kinast de Camillis (patricia.camillis@unialfa.com.br).

Assinatura da pesquisadora

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apds ter sido

devidamente esclarecido.

Assinatura do participante da pesquisa



