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1. RESUMO

As mudancas organizacionais evidenciam a popularizacdo do trabalho remoto atualmente,
propondo formas mais flexiveis de trabalho a partir da formacdo de equipes virtuais mediadas
pela tecnologia. Essa mudanca demanda adaptacdes das liderancas para conduzir as equipes, a
fim de garantir o trabalho eficaz. Os objetivos sdo estudar o papel do lider no ambiente de
trabalho remoto em Deep Techs em Saulde, assim como identificar os desafios enfrentados por
esse lider e sua equipe. Trata-se de uma pesquisa quantitativa e exploratoria, com coleta de
dados no método survey a partir do uso da ferramenta Google Forms, composto por questdes
com escala Likert, estruturadas e fechadas. A partir da analise dos dados coletados pode-se
perceber a importancia da lideranca nas Deep Techs em Salde no contexto virtual, além da
existéncia de desafios como a comunicacéo, confianca, motivacdo, engajamento, produtividade
e controle da equipe. Também se evidenciaram as estratégias para superar esses desafios e as
ferramentas facilitadoras no contexto remoto. Por meio do estudo realizado foi possivel
confirmar a importancia do papel do lider no ambiente de trabalho remoto, os desafios
enfrentados e o estilo de lideranca indicado a esse contexto.
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Deep Techs em Saude.

Remote Work Leadership: perspectives from leaders in Health Deep Techs

Organizational changes highlight the current popularization of remote work, proposing more
flexible forms of work through the formation of virtual teams mediated by technology. This
shift requires leadership adaptations to guide the teams, ensuring effective work. The aims are
to study the leader’s role in the remote work environment of Health Deep Techs, as well as to
identify the challenges faced by the leader and their team. This is a quantitative and exploratory
research with data collection through the survey method using the Google Forms tool,
consisting of structured and closed questions with Likert Scale. From the analysis of the

collected data, the importance of leadership in Health Deep Techs in the virtual context is



evident, along with challenges such as communication, trust, motivation, engagement,
productivity and team control. Strategies to overcome these challenges and facilitating tools in
the remote context also emerged. As a result, it was possible to confirm the importance of the
leader’s role in the remote work environment, the challenges faced and the recommended
leadership style for this context.

Keywords: Home office. Remote work. Organizational restructuring. Leadership. Health Deep
Techs.

Liderazgo en el trabajo remoto: perspectiva de lideres de Deep Techs en Salud

Los cambios organizativos evidencian la actual popularizacién del trabajo remoto, proponiendo
formas més flexibles de trabajo a través de la formacién de equipos virtuales mediados por la
tecnologia. Esta transformacion requiere adaptaciones por parte de los lideres para guiar a los
equipos y garantizar un trabajo eficaz. Los objetivos son estudiar el papel del lider en el entorno
de trabajo remoto en Deep Techs en Salud, asi como identificar los desafios enfrentados por
este lider y su equipo. Se trata de una investigacion cuantitativa y exploratoria, con recopilacion
de datos mediante el método de encuesta utilizando la herramienta Google Forms, compuesta
por preguntas estructuradas y cerradas con Escala Likert. A través del analisis de los datos
recopilados, se puede observar la importancia del liderazgo en Deep Techs em Salud en el
contexto virtual, asi como la existencia de desafios como la comunicacion, confianza,
motivacion, participacion, productividad y control del equipo. También se destacaron las
estrategias para superar estos desafios y las herramientas facilitadoras en el contexto remoto. A
través del estudio realizado, fue posible confirmar la importancia del papel del lider en el
entorno de trabajo remoto, los desafios enfrentados y el estilo de liderazgo recomendado para
este contexto.

Palabras clave: Home office. Trabajo remoto. Reestructuracion organizativa. Liderazgo. Deep
Tech en Salud.

2. INTRODUCAO

Ao longo dos anos as organizagdes passaram por uma série de mudangas nos ambientes
de trabalho, acompanhadas pelos constantes avancos tecnologicos e com as novas formas de se
pensar na maneira de trabalhar (JORDAO, 2020). Principalmente nas Ultimas décadas, nas

quais o trabalho remoto vem se popularizando e, com isso, mudando a maneira como as



organizaces e suas equipes passam a operar (PEREIRA; CUNHA, 2020). O home office vém
alcancando cada vez mais espaco nas corporacdes pelo mundo e esta intrinsecamente ligado ao
ramo da tecnologia, tendo surgido de um grande fenémeno que a globalizagéo e 0s processos
de reestruturacdo organizacional causaram. A partir disso, as organizagdes passaram a buscar
por formas mais flexiveis de trabalho e, consequentemente, proporcionaram novas formas de
contratacdo de colaboradores (NOGUEIRA; PATINI, 2012). Essa tendéncia de adesdo ao
trabalho remoto pelas organizagfes vem apresentando indicios de crescimento, principalmente
pelo impacto causado pela recente pandemia por SARS-CoV-2 (PEREIRA; CUNHA, 2020).

A criacao das equipes virtuais trouxe vantagens como a reducao dos custos, aumento da
produtividade e reducdo de acidentes. Por outro lado, ha autores que destacam aspectos
negativos do trabalho remoto, como experiéncias estressantes, isolamento social dos membros
da equipe, conflitos entre o trabalho e a vida pessoal, além das dificuldades em gerenciar o
tempo (PRASAD et al., 2020). Snir e Harpaz (2012) destacam que as dificuldades de manter
barreiras entre 0 ambiente de trabalho e a vida em familia poderiam relembrar um fenémeno ja
abordado na literatura, como a cultura de excesso de trabalho, a carga de trabalho e o vicio em
trabalhar. Além disso, compreende-se que manter o comprometimento e a motivacdo dos
colaboradores, a reducdo do contato social entre os membros das equipes e a necessidade de
uma nova dindmica de lideranca também se configuram como desafios do trabalho remoto
(PICU; DINU, 2016; CASCIO, 2000; BARUCH, 2002). Com isso, os lideres dessas
organizacOes depararam-se com a necessidade de se reinventar para conseguir conduzir o
trabalho das equipes, de maneira que evitassem criar conflitos que pudessem desmotivar os
colaboradores e, como consequéncia, acabar reduzindo a produtividade da empresa (PEREIRA,;
CUNHA, 2020).

Segundo Goulart (2009), o trabalho remoto existe desde o século XIX, porém ganhou
mais notoriedade e relevancia no contexto contemporaneo em sociedades capitalistas, na busca
de flexibilizar as formas de trabalno (NOGUEIRA; PATINI, 2012). Todavia, uma
transformac&o que ocorreria de modo gradual tornou-se uma necessidade para as organizagoes,
devido as determinacGes impostas pela pandemia da SARS-CoV-2, como o isolamento social
que demandou a adaptacédo do trabalho presencial para o home office.

Assim, tendo em vista o0 rdpido crescimento de equipes virtuais nas organizacdes e a
tendéncia de aumento no futuro (DULEBOHN; HOCH, 2017), esse trabalho tem como objetivo
estudar o papel do lider no trabalho remoto em organizacgdes classificadas como Deep Techs
em Saude, assim como identificar os desafios enfrentados pelo lider e sua equipe e as a¢Ges

tomadas para soluciona-los. Cabe ressaltar que as Deep Techs em Salde se configuram como



uma subcategorizacdo das Startups, na medida em que produzem tecnologias de
desenvolvimento dificeis, complexas e extremamente novas, especificamente na area da saude
(BRASIL; FIS, 2022).

Por fim, essa pesquisa pretende refletir e entender qual o papel desse lider, quais
estratégias ele utiliza para manter o engajamento e a motivacdo da equipe, além do impacto da
lideranca virtual dentro das organiza¢Ges. Também buscaremos identificar quais as diferencas
que permeiam a lideranca no contexto de trabalho remoto, quando comparado com a lideranca

no cenario presencial.

3. REVISAO DA LITERATURA

3.1. Influéncia do lider

Um lider eficaz é essencial para o crescimento e a evolu¢do de uma organizacdo. Em
vez de ser visto como alguém a quem os funcionarios trabalham para, o lider deve colaborar
com sua equipe, incentivando a interacdo e colaboracdo para aumentar a disposicdo e
produtividade dos colaboradores. O papel do lider vai além de simplesmente definir estratégias;
ele deve guiar, motivar, criar missoes e estar disponivel para auxiliar e orientar os membros da
equipe. Ao aproveitar os atributos individuais de cada membro, o lider pode impactar
positivamente nos resultados da organizacdo e criar um ambiente propicio para a inovagao
(NASCIMENTO et al., 2020). Aliado a isso, Calvosa e Ferreira (2023) afirmam que ser lider
envolve a atribuicdo de significado as pessoas e as organizacdes, sendo ele o responsavel por
comunicar um proposito, direcionar esforcos e recursos para o atingimento de resultados
expressivos.

As equipes de trabalho remoto tém ganhado muito espaco ao longo dos tempos,
mudando a maneira de trabalho das organizacdes. Segundo Goulart (2009), ha indicadores de
que o trabalho remoto existe, sob diferentes formatos, desde o século X1X nos Estados Unidos,
onde a companhia Estrada de Ferro Penn utilizava o seu sistema privado de telégrafo para
realizar o gerenciamento do pessoal que se encontrava no escritorio central em Chicago.
Amigoni e Gurvis (2009), por sua vez, ressaltam que a primeira definicdo de tele trabalho é
datada em 1970, tendo como autor Jack M. Nilles, considerado o “pai do tele trabalho”. No que
tange as pesquisas sobre equipes virtuais, autores indicam que estudos acerca dessa tematica
iniciaram desde a década de 1990, assim como a popularizacdo de ferramentas de comunicacgéo
virtual, tais como e-mails e conferéncias de video (HERTEL; GEISTER; KONRADT, 2005).



Cabe ressaltar, também, a diferencia¢do entre os termos “tele trabalho” e “trabalho
remoto”. O tele trabalho tem como caracteristica ser sempre de forma remota, enquanto o
trabalho remoto nem sempre pode ser classificado como tele trabalho, tendo em vista que este
pode ser realizado dentro das proprias dependéncias da organizagdo. Assim, entende-se que 0
tele trabalho configura-se como uma condicao para o trabalho remoto, e ambos estdo contidos
no trabalho flexivel (NOGUEIRA; PATINI, 2012) (figura 1).

Figura 1 - Trabalho flexivel, trabalho remoto e tele trabalho

Trabalho Flexivel

Trabalho Remoto

Tele Trabalho

Fonte: Adaptado de Nogueira e Patini (2012).

3.2. Vantagens e desvantagens do trabalho remoto

Primeiramente, é importante ressaltar que as equipes virtuais sdo capazes de trazer
beneficios tanto para os empregados, na medida em que proporcionam mais flexibilidade e
satisfacdo no trabalho, quanto para os empregadores, pois permitem uma maior habilidade para
trabalhar com especialistas espalhados ao redor do mundo (LIAO, 2016). As flexibilidades
proporcionadas pelo trabalho remoto sdo compostas pela defini¢do de horarios, salérios, locais
de trabalho, tempos de contrato, qualificagdo dos membros da equipe e de processos, além da
organizacéo do trabalho (NOGUEIRA; PATINI, 2012). A partir disso, nota-se que as estruturas



de equipes de home office representam uma grande promessa para o futuro das organizacdes.

Dulebohn e Hoch (2017) destacam que uma das vantagens das equipes de trabalho
remoto inclui a capacidade de maximizar o conhecimento funcional dos profissionais que estao
geograficamente separados, o que permite uma maior produtividade, utilizando os horarios a
seu favor, reduzindo os custos de viagens e demais despesas. Assim, ha a possibilidade de
estabelecer equipes que poderdo agregar maior conhecimento, compostas por profissionais
dispersos geograficamente, os quais, de acordo com os diferentes fusos horarios, permitem que
a produtividade da organizacdo seja continua durante 24 horas por dia e sete dias da semana
(DULEBOHN; HOCH, 2017). Tais afirmativas corroboram com demais autores que apontam
que times virtuais séo capazes de transcender aspectos como tempo e espago, possibilitando a
conexdo de diversas pessoas e combinando suas habilidades individuais, com o propdsito de
trabalharem como uma equipe durante um determinado periodo de tempo para atingirem uma
meta ou completarem um projeto (COHEN; MANKIN, 1999; IGBARIA, 1999; YAGER,
1997).

O trabalho remoto oferece diversas vantagens, incluindo a reducdo do absenteismo, a
diminuicdo da poluicdo e dos acidentes, além do aumento da produtividade devido a
qualificacdo dos membros das equipes virtuais (PICU; DINU, 2016; CASCIO, 2000;
BARUCH, 2002; FERNANDEZ; JAWADI, 2015; ANOYE; KOUAME, 2018). No entanto, 0
trabalho remoto também apresenta desafios, como dificuldades de comunicacéo, adaptacéo e
estabelecimento de confianca, além da necessidade de os lideres se ajustarem a uma menor
presenca e controle sobre as equipes virtuais, o que pode prejudicar a gestdo eficaz dos
processos da equipe (DULEBOHN; HOCH, 2017).

Sabe-se, ainda, que os pesquisadores dessa area concordam que o modelo de lideranca
no contexto remoto apresenta mais desafios quando comparado a lideranca em equipes
tradicionais (BELL; KOZLOWKI, 2002). Os desafios concentram-se em questdes como a
coordenacdo da equipe a distancia, a construcdo de confianca, a formacdo de modelos mentais
compartilhados, o gerenciamento de conflitos e o estabelecimento da credibilidade do préprio
lider (AL-ANI; HORSPOOL; BLIGH, 2011). Diante disso, os lideres de equipes virtuais
devem implementar estratégias que lhes possibilitem atuar com éxito diante das barreiras
associadas ao trabalho remoto, superando aspectos como a distancia e tempo, diferentes

culturas e linguas, dificuldades de estabelecer confianca, entre outros fatores.

3.3. Estilos de lideranca



Botelho e Krom (2010) trazem em sua pesquisa que cada lider tem o seu proprio estilo
na maneira de liderar as organizacgdes, o qual pode acabar tendo um impacto direto e grande
influéncia perante a equipe de trabalho, visto que a adocdo de um estilo de lideranca consiste
em uma necessidade bésica na relagdo do lider com os seus liderados. Apesar de ndo ser
possivel determinar qual o melhor estilo de lideranca, é possivel estuda-las e aprofundé-las.
Esse estudo se faz necessario, pois com a globalizacéo e a tecnologia fazendo-se cada vez mais
presentes na vida da humanidade, exigira das organizacGes tomadas de decisfes imediatas para
acompanhar esse rapido crescimento e mudancas perante o mercado. Por isso, hd uma demanda
de que os lideres dessas organizacdes saibam adotar um estilo de lideranca que agregue valor
para a organizacao, além de serem capazes de acompanhar todas as mudancas que ocorrem no
mercado.

O lider é o principal responsavel pelos resultados advindos da sua influéncia na equipe
de trabalho, pois além de coordenar as atividades, ele também conduz os individuos que d&o
sustentacdo ao seu trabalho. A partir disso, € importante compreender como 0s tipos de
lideranca acabam implicando nas atitudes tomadas pelos lideres para com os seus liderados.
Botelho e Krom (2010) sintetizam os estilos de lideranca da seguinte forma: a Lideranca
Autoritaria ou Autocratica, a Lideranca Democrética e a Lideranca Laissez-Faire ou Liberal.
Ja na abordagem apresentada por Rowe (2002), o autor destaca que gerar valor nas
organizacbes recém-criadas ou nas organizacdes ja estabelecidas consiste em uma tarefa
complexa e desafiadora. Com isso, ele propde outros trés tipos de lideranca, como a Lideranca

Estratégica, a Lideranca Gerencial e a Lideranca Visionaria.

3.4. Metodologias para aumentar a produtividade

No contexto do trabalho virtual, os lideres enfrentam desafios significativos ao motivar
e orientar suas equipes a distancia. Para manter o controle e estabelecer normas de
comportamento, é essencial construir relacdes sélidas e de confianga com os colaboradores,
definindo objetivos claros e promovendo uma comunicacgdo interna eficaz (MALHOTRA,
MAJCHRZAK; ROSEN, 2007). A observagdo atenta das necessidades da equipe e a
identificacdo de sinais de desaceleracdo tornam-se mais dificeis no ambiente remoto, exigindo
que os lideres sejam criativos na organizacgao dos processos e na implementacgéo de estruturas
que facilitem a supervisdo remota das equipes (MALHOTRA; MAJCHRZAK; ROSEN, 2007).

Apesar de existirem diversos fatores que impactam no trabalho remoto, Peters e Manz

(2007) destacam trés antecedentes notaveis que podem influenciar no grau de colaboracéo



virtual, sendo eles os relacionamentos da confianca e do entendimento compartilhado entre os
membros da equipe, especialmente devido a perda do controle dos colaboradores por meio do
uso de sistema de autoridade para fiscalizacdo dos trabalhadores. A confianca mostra-se vital
para o alinhamento entre os colaboradores e seus supervisores, bem como para encorajar a
colaboracéo e coordenacdo da equipe, atuando como um mecanismo essencial para a eficicia
dos times virtuais. Isso se deve ao fato de que, sem a confianga, as equipes enfrentam
dificuldades na coordenacdo das acdes, visto que operam em condi¢bes de incerteza e
complexidade.

O segundo fator abordado no estudo € o modelo de entendimento compartilhado, que €
pautado na visdo e vai além de estabelecer um objetivo comum entre todos os membros da
equipe, pois ele envolve abracar a direcao estratégica dada pelo lider, incluindo o entendimento
da experiéncia que cada membro possui e de como eles podem interagir com o proposito de
realizar os objetivos gerais. Com esse método, estimulam-se 0s componentes da equipe a se
preocuparem com todo 0 processo e nao apenas com a sua tarefa especifica, 0 que promove a
motivacdo dos membros a colaborarem para que a relacdo da equipe remota funcione
(PETERS; MANZ, 2007).

O terceiro fator é a profundidade dos relacionamentos existentes entre os membros da
equipe. O trabalho remoto muitas vezes acaba gerando uma comunicagdo média entre 0s
membros da equipe, no qual a reunido virtual acaba ndo permitindo o mesmo nivel de interacao
gue conversa presenciais, pois o contato fisico facilita a construcao de relacionamentos. Diante
desse cendrio, percebe-se a importancia de o lider buscar alternativas para promover o
fortalecimento das relacGes entre os membros da equipe nesse novo modelo de trabalho.
Portanto, € fundamental garantir um ambiente em que haja confianca, entendimento
compartilhado e colaboracdo. Configura-se, assim, em uma situacdo em que todos saem
ganhando, de maneira que nenhuma parte precisa ceder a outra e que acaba estimulando o
aumento da criatividade e da inovagdo (PETERS; MANZ, 2007).

Feitosa e Salas (2021) ressaltam em seu estudo a importancia da confianca no &mbito
de trabalho, principalmente em equipes virtuais. Essas equipes ja apresentam um certo nivel de
confianca estabelecido entre elas e, ao passarem a trabalhar de maneira remota, € normal que a
preocupacdo da organizacdo e dos lideres em relagdo a confianca apareca. Porém, para oS
autores, os lideres das organizagdes atuais precisam preocupar-se mais em monitorar o nivel de
confianca entre as equipes em que ndo ha tanta oportunidade de observagdo. Assim, é

importante ficar atento aos sinais, como a falta de responsabilidade dos membros da equipe ou



do descredito entre colegas de trabalho, pois sdo indicios de que a confianca esta abalada, o que
pode acabar afetando psicologicamente esses trabalhadores. Para poder monitorar a confianga
entre os membros da equipe, os lideres precisam prestar muita atencdo em como eles estdo se
conectando, como € a sua comunicacao e se estdo mantendo suas tarefas compartilhadas. Para
Coppola, Hiltz e Rotter (2004), o desenvolvimento de uma confianca répida - denominada
“swift trust” - entre os membros da equipe é um fator importante em ambientes de interacdo
assincrona, uma vez que a situacdo pode deixar os integrantes vulneraveis a sentimentos de
isolamento, 0 que pode ser evitado por meio da promocéo de interacdes continuas e frequentes
entre a equipe de trabalho.

A comunicacdo desempenha um papel fundamental no estabelecimento da confianga
entre colaboradores no trabalho remoto. Autores como Malhotra, Majchrzak e Rosen (2007)
enfatizam a importancia de estabelecer normas de comunicacdo explicitas, revisadas e
ajustadas a medida que a equipe evolui no ambiente virtual. Eles defendem a resolucéo de
ideias divergentes em encontros sincronos, promovendo a construcao de relacfes sociais e 0
engajamento da equipe por meio de check-ins virtuais. Além disso, Terkamo-Moisio et al.
(2021) indicam a necessidade de explorar diversos canais de comunicacdo virtual para a
colaboracdo em equipes de salde remotas, incluindo tanto os canais de comunicacdo virtual
mais tradicionais até os criados por meio da digitalizacdo. Os lideres organizacionais podem
impulsionar processos interpessoais por meio da comunicacao virtual, estabelecendo normas
claras, sendo transparentes nas decisdes e capacitando os colaboradores para participacao ativa,
promovendo uma sinergia virtual e proporcionando estabilidade em tempos incertos. Além
disso, promover um ambiente psicologicamente seguro e incentivar 0 sentimento de
pertencimento contribuem para a integracdo eficaz das equipes de trabalho virtuais.

Apesar de serem simples, as medidas abordadas podem auxiliar significativamente no
manejo da equipe e nos resultados esperados. Além disso, o lider deve sempre buscar avaliar o
comportamento do trabalho em equipe de cada membro, fornecendo o feedback adequado para
os colaboradores e fazendo com que os colaboradores se sintam ouvidos e importantes na
organizacdo (FEITOSA; SALAS, 2021).

Para enfrentar os desafios das equipes virtuais, € essencial monitorar a confianga dos
colaboradores atraves de estratégias como check-ins envolventes, projetos compartilhados e
uma politica de resposta em 48 horas, enquanto para aumentar a eficacia do processo, pode-se
facilitar as conexdes entre 0s membros da equipe com eventos virtuais, apresentacdes para

troca de ideias e treinamento eletronico para clareza na comunicacao. Ja para a promocao de



incluséo e seguranga psicoldgica faz-se necessario um ambiente inclusivo, reflexdo sobre as
ideias de todos os colegas, compreensdo das restricGes pessoais dos demais e reservar um
tempo dedicado a cada funcionario para garantir a oportunidade de fala de todos. Além disso,
para avaliar o trabalho da equipe, os lideres devem fornecer feedback regular, acompanha-los
para garantir que a comunicacao ainda flua entre os integrantes, dedicar tempo a avaliagdes e
sessOes de esclarecimento, bem como se concentrar nos resultados do trabalho produzido pelo
time ao invés da quantidade de horas trabalhadas (FEITOSA; SALAS, 2021).

No contexto do trabalho remoto, os lideres desempenham um papel importante,
fornecendo motivacdo aos membros da equipe e construindo relagdes de confianga. Sua
habilidade de adaptacéo e capacidade de manter o foco da equipe sdo essenciais para 0 Sucesso.
E fundamental que os lideres estejam atentos ao ambiente ao seu redor, adotem medidas para
evitar distracOes e fortalecam os lagos com seus liderados. Um bom lider precisa equilibrar
esses aspectos, compreendendo as diferencas individuais e promovendo a conexdo entre 0s
membros da equipe, demonstrando que estéa presente para orienta-los na busca pelo melhor para

a organizacao.

3.5. Deep Techs em Saude

Segundo a Biominas Brasil e a Iniciativa FIS (2022), as Deep Techs sdo caracterizadas
como empresas que estdo diretamente relacionadas a realizacdo de pesquisas cientificas de alto
risco, sendo uma subcategoria das Startups. O seu objetivo € efetuar descobertas cientificas e
inovadoras que solucionem problemas que afetam o planeta.

No que tange as Deep Techs em Saude, especificamente, sdo empreendimentos que
abrangem tecnologias como machine learning, inteligéncia artificial, engenharia genética e
nanotecnologias. Por atuarem na area da salde, sdo capazes de promover mudancgas na saude
populacional em nivel global, por meio de inovacdes disruptivas. E importante salientar,
também, que as Deep Techs exigem um conhecimento técnico avangado e estdo diretamente
ligadas as instituicGes de ensino e pesquisa de ponta, localizadas em polos com universidades
de instituicbes de pesquisa renomadas. Por fim, destaca-se que as empresas supracitadas
precisam criar uma estrutura de trabalho presencial e remota que seja inclusiva,
compreendendo a rotina dos seus colaboradores para criar um espago com oportunidades de
crescimento (BRASIL; FIS, 2022). Assim, percebe-se a oportunidade de atuacdo de Deep

Techs em Saude no cenario de trabalho remoto.

4. METODOLOGIA



Trata-se de uma pesquisa quantitativa e exploratoria que, segundo Goertz e Mahoney
(2012), utiliza a probabilidade e a estatistica durante o processo de inferéncia. O presente estudo
foi realizado com o publico alvo de lideres de Deep Techs em Salde, abrangendo empresas de
alcance nacional e internacional, com o objetivo de estudar o papel do lider no ambiente de
trabalho remoto em organizagdes categorizadas como Deep Techs em Saude, assim como

identificar os desafios enfrentados por esse lider e sua equipe.

4.1. Publico alvo

Segundo a Biominas Brasil e a Iniciativa FIS (2022), as Deep Techs sdo caracterizadas
como empresas que estdo diretamente relacionadas a realizacao de pesquisas cientificas de alto
risco, sendo uma subcategoria das Startups, com objetivo de efetuar descobertas cientificas e
inovadoras que solucionem problemas que afetam o planeta.

Tais empresas precisam criar uma estrutura de trabalho presencial e remota que seja
inclusiva, compreendendo a rotina dos seus colaboradores para criar um espaco com
oportunidades de crescimento (BRASIL; FIS, 2022). Assim, percebe-se a oportunidade de

atuacdo de Deep Techs em Saude no cenario de trabalho remoto.

4.2. Procedimento de coleta dos dados

Com o objetivo primordial de compreender o papel do lider no ambiente de trabalho
remoto nas empresas do segmento de Deep Techs em Salde e identificar os seus principais
desafios neste modelo de trabalho, o processo metodoldgico foi apoiado no método survey.
Dessa forma, foi aplicado um questionario eletrénico com o uso da ferramenta Google Forms,
o0 qual é composto por questdes estruturadas e fechadas, dispostas de acordo com a Escala Likert
(BRANDAO, 2017). A escala varia de um a cinco, sendo o grau de concordancia um “discordo
totalmente”, o grau de concordancia dois “discordo parcialmente”, o grau de concordancia trés
“neutro”, o grau de concordancia quatro “concordo parcialmente” e o grau de concordancia
cinco “concordo totalmente”.

O questionario que compde a pesquisa foi organizado em duas etapas: a primeira parte
contendo questionamentos a respeito do perfil socioprofissional dos entrevistados e a segunda
parte contendo perguntas acerca da atuagdo do gestor das equipes no trabalho remoto. A partir
da divulgacéo do questionario, o processo de coleta de dados foi realizado entre 0 més de julho

a setembro de 2023 e os respondentes ndo foram identificados, a fim de manter o0 anonimato.



4.3. Procedimento de andlise dos dados

A anélise dos dados do presente estudo foi realizada por meio da estatistica descritiva
univariada para a analise dos dados obtidos, tendo em vista que oportuniza ao pesquisador a
organizacdo, sistematizacdo e a descri¢ao das caracteristicas evidenciadas nos dados coletados.
Ademais, essa técnica possibilita descrever as atitudes, comportamentos e desempenho de cada
um dos aspectos obtidos no conjunto de dados. Outro aspecto importante diz respeito a
distribuicdo dos individuos em relacéo a determinadas variaveis, que viabiliza a construcao de
conhecimento no que tange a distribuicdo da populacdo do banco de dados de acordo com a
variavel, a partir do uso da frequéncia para medir tal informacéo. Por fim, foram utilizadas
representacdes graficas, tabelas de frequéncias, gréficos e medidas descritivas, a fim de
evidenciar a andlise e interpretacao dos dados obtidos a partir do questionario.

No que diz respeito a analise das questfes na Escala Likert, utilizou-se a seguinte
formula para analisar os dados obtidos: C = Y3 ki * ri/>’r, onde C é o grau de concordancia
resultante, K é o valor da escala Likert e r € 0 nUmero de respostas no respectivo grau de
concordancia. Tal anélise pode ser visualizada com um maior detalhamento no Quadro 2. Por
fim, foi realizada a interpretacdo de todos os dados do Bloco 2 do questionario com os achados

da revisdo de literatura acerca do fendmeno estudado.

5. ANALISE DOS RESULTADOS

A anélise dos resultados segue o proposto na metodologia, iniciando pelo perfil
socioprofissional e, a seguir, pela lideranca no trabalho remoto. Salienta-se que a amostra final
contou com 13 respondentes de Deep Techs em Salde, o que representa 18,31% da populacao
considerada.

5.1. Bloco 1 - Socioprofissional

As caracteristicas socioprofissionais dos respondentes das Deep Techs em Saude podem
ser definidas como predominantemente masculino (69%), em sua maioria com idade entre 20
e 40 anos (39% entre 31 e 40 anos, 31% entre 20 a 30 anos) e predominio do tempo de
experiéncia em posi¢des de lideranca entre 01 a 05 anos (39%). Na sua maior parte, o tamanho
da equipe liderada, tanto direta quanto indireta, € de 1 a 10 membros (61,5%), enquanto que
85% dos respondentes assinalaram ter experiéncia no contexto de trabalho remoto entre 1 a 05

anos. O Quadro 1 apresenta os dados completos do bloco de dados socioprofissional.



Quadro 1 — Socioprofissional

Participantes lideres de Deep Techs em Saude (N = 13)

Idade (anos), n (%)

Entre 20 a 30 anos 4 (30,8%)
Entre 31 a 40 anos 5 (38,5%)
Entre 41 a 50 anos 2 (15,4%)
Entre 51 a 60 anos 1(7,7%)
61 anos ou mais 1(7,7%)
Género, n (%)
Masculino 9 (69,2%)
Feminino 4 (30,8%)
Tempo de experiéncia em posi¢des de lideranca (anos), n (%)
Inferior a 01 ano 1(7,7%)
01 a 05 anos 5 (38,5%)
06 a 10 anos 2 (15,4%)
11 a 15 anos 3(23,1%)
16 a 20 anos 2 (15,4%)

21 anos ou mais -

Tamanho da equipe liderada direta e indireta, n (%)

01 a 10 membros 8 (61,5%)
11 a 20 membros 1(7,7%)
21 a 50 membros 3 (23,1%)
51 membros ou mais 1(7,7%)

Tempo de experiéncia no contexto de trabalho remoto (anos),
n (%)

Inferior a 01 ano 2 (15,4%)

01 a 05 anos 11 (84,6%)

06 a 10 anos -

11 a 15 anos -

16 a 20 anos -

21 anos ou mais -

5.2. Bloco 2 - Lideranca no trabalho remoto



A literatura, de uma forma geral, e a préatica confirmam a importancia do papel do lider
nas organizacOes. Para estudar o papel do lider no trabalho remoto nas Deep Techs em Salde
identificaram-se os construtos de necessidade de mudancas para a adocao do trabalho remoto,
comunicacéo entre os membros da equipe, motivacao, o engajamento e a produtividade do time,
caracteristicas fundamentais para o desempenho eficaz dos colaboradores, colabora¢do do
grupo, manutencdo do engajamento, métodos de avaliacdo de desempenho, tecnologias de
informacdo disponiveis, infraestrutura tecnologica, controle da equipe de trabalho, adaptacédo
ao trabalho remoto e estilos de lideranca autoritaria, democratica, liberal, estratégica, gerencial
e visionaria.

Com esse conjunto de elementos, se pretende identificar os desafios enfrentados pelo
lider e sua equipe e as aces tomadas para soluciona-los. O Quadro 2 apresenta de forma
sistematizada as respostas aos itens do questionario, cujos resultados serdo comentados na
sequéncia.

Em relacdo a necessidade de muitas mudangas para a transi¢do do trabalho presencial
para o0 remoto, o grau de concordancia resultante foi de 3,69, o que representa uma neutralidade
com tendéncia a concordancia. No que diz respeito a comunicacdo como sendo um aspecto
crucial da lideranca no trabalho remoto, o grau de concordancia correspondeu a 4,61, sendo
este um indicativo de concordancia. J& quando questionados se, no contexto de lideranca a
distancia, caracteristicas fundamentais da equipe, como boa comunicacao, respeito mutuo,
confianca, compartilhamento de metas, senso de responsabilidade, coesdo e disposicdo para
trabalhar em conjunto em prol de objetivos comuns, desempenham um papel crucial na
facilitacdo do processo de lideranca, o resultado foi 4,53, 0o que também representa maior
concordancia. Seguindo na mesma linha, o resultado foi 3,61 quando os lideres foram
perguntados se na organizacdo em que trabalham a comunicagdo entre os membros da equipe
virtual é eficaz, configurando neutralidade com tendéncia a concordancia.

No que tange a promocgdo de motivacdo, engajamento e a produtividade da equipe,
houve a concordancia de 4,69 que esses sao aspectos fundamentais na lideranca no trabalho
remoto. Nesta mesma abordagem, quando contestados se manter a equipe engajada no trabalho
remoto é essencial, e uma forma importante de fazer isso é avaliar regularmente o desempenho
da equipe e fornecer feedback constante, também se evidenciou uma forte concordancia de 4,92.
Enquanto isso, na questdo que abordou a necessidade de estabelecer confianca tanto entre o
gestor e a equipe, como também entre os proprios membros da equipe para garantir o

entendimento compartilhado e a colaboragdo da equipe virtual, a concordancia foi de 4,76.



Quadro 2 — Escala Likert (de 1 a 5)

ESCALA LIKERT (de 1 ab)
Pergunta Grau de
DT DP N CP CT | concordancia (C)
Mudangas trabalho remoto 1 0 2 4 3 4 3,69
Comunicacao com lider 2 0 0 1 3 9 4,62
Comunicacdo entre equipe 3 1 0 5 4 3 3,62
Motivacao, engajamento e
produtividade 4 0 0 1 2 10 4,69
Confianga com gestor e
entre a equipe 5 0 0 1 1 11 4,77
Avaliacgéo e feedback 6 0 0 0 1 12 4,92
Tecnologia disponivel 7 0 0 2 4 7 4,38
Caracteristicas
fundamentais da equipe 8 0 0 1 4 8 4,54
Infraestrutura tecnoldgica 9 0 0 0 3 10 4,77
Lideranca autocratica 10| 3 2 4 2 2 2,85
Lideranca democratica 11, O 1 1 4 7 4,31
Lideranca liberal 12] 1 1 2 7 2 3,62
Lideranca estratégica 13| 0 1 2 2 8 4,31
Lideranca gerencial 141 1 0 1 6 5 4,08
Lideranca visionaria 15 0 0 2 3 7 4,42
Controle da equipe 16| 0 2 3 4 4 3,77
Motivacdo da equipe 171 0 0 1 1 11 4,77
Adaptacao ao trabalho
remoto 18 0 1 1 4 7 4,31

No que se refere as tecnologias da informacdo (software, hardware e periféricos)
disponiveis, o grau de concordancia foi de 4,38 que este € um fator crucial para facilitar o
processo de lideranca no contexto a distancia. Paralelamente a isso, quando abordados se a
infraestrutura de acesso a Internet e computacional é um fator crucial para facilitar o processo
de lideranca no contexto a distancia, houve a concordancia de 4,76.

O grau de concordancia foi questionado em seis questdes, em que cada uma apresentou
caracteristicas do estilo de lideranca. O estilo de lideranca autoritario teve uma moderada
discordancia de 2,84. A lideranga democréatica obteve uma concordancia de 4,30. A lideranca
liberal apresentou uma neutralidade com tendéncia a concordancia de 3,61. A lideranca
estratégica obteve uma concordancia de 4,30. A lideranca gerencial alcangou uma concordancia
menor de 4,07. Por fim, no estilo de lideranca visionaria, a concordancia foi de 4,41.

Os respondentes concordam em 4,30, moderadamente, que houveram desafios na
adaptacdo ao modelo do trabalho remoto. Se controlar a equipe de trabalho foi um desafio, as

respostas indicam neutralidade com tendéncia a concordancia, de 3,76. O desafio da



manutencdo da motivacdo dos colaboradores obteve uma concordancia de 4,76. Na imagem
abaixo é possivel observar o resultado das questdes de Escala Likert, as quais estdo dispostas

na mesma ordem das questdes enunciadas na analise dos resultados.

Figura 2 — Escala Likert
ESCALA LIKERT

Os métodos de avaliacdo de empenho no contexto de trabalho remoto mais utilizados
pelos respondentes foram: concentragédo nos resultados do trabalho realizado pelos membros da
equipe, ao inveés da quantidade de horas trabalhadas (31%), fornecimento frequente de feedback
aos membros da equipe (27,6%), acompanhamento continuo da equipe para garantir que a
comunicacdo ainda flua entre os integrantes (24,1) e tempo reservado exclusivamente para
realizar avaliaces dos colaboradores e sessdes de esclarecimento (17,2%). Os dados podem

ser visualizados na Figura 3.



Figura 3 — Métodos de avaliacdo de empenho

Métodos de avaliacdo de empenho

= 1 = Fornecimento frequente de feedback aos membros da equipe
= 2 = Acompanhamento continuo da equipe para garantir que a comunicagao ainda flua entre os integrantes
= 3 = Tempo reservado exclusivamente para realizar avalia¢c@es dos colaboradores e sessdes de esclarecimento

= 4 = Concentragédo nos resultados do trabalho realizado pelos membros da equipe, ao invés da quantidade de horas trabalhadas

6. DISCUSSAO

Até onde temos conhecimento, ndo foi realizada nenhuma pesquisa anteriormente que
busca abordar a lideranga no contexto de trabalho remoto com lideres de organizagdes
categorizadas como Deep Techs em Salde, o que confere o ineditismo da tematica ao presente
estudo. O perfil dos lideres das Deep Techs em Salde €, em sua maioria, jovem, com pouca
experiéncia na posic¢do, pouco tempo de experiéncia no trabalho remoto e lideram equipes

reduzidas, com até 10 integrantes.
6.1. Transicdo do trabalho presencial para o trabalho remoto

Ha uma discreta concordancia quanto a necessidade de mudangas para que ocorresse a
transicdo do modelo de trabalho presencial para o contexto de trabalho remoto. Dentre as
adaptacGes apontadas por Pereira e Cunha (2020), destacam-se a manutencdo do
comprometimento dos colaboradores, a reducdo do contato social e a necessidade de uma
lideranca adequada. As equipes virtuais transcendem o tempo e o espago, desta forma, requerem
adaptacdes em relacdo ao modelo tradicional.



6.2. Comunicagéo no trabalho remoto

Garantir a comunicacao entre 0s membros da equipe mostrou-se um aspecto crucial no
trabalho remoto para os respondentes da pesquisa, a qual é mediada por Tecnologias da
Informagéo e Comunicagéo (TICs), como e-mails, mensagens instantaneas e videoconferéncias
(PEREIRA; CUNHA, 2020; LIAO, 2016; TERKAMO-MOISIO et al., 2021). A lideranga
remota deve incentivar a comunicacao interativa através do uso constante de diversos canais de
comunicacdo, incluindo multimidia e ferramentas de colaboracdo em tempo real (IGBARIA,
1999). Embora a comunicagdo em equipes remotas seja desafiadora devido a dispersdo
geogréfica e as diferencas culturais, o uso adequado dessas ferramentas, juntamente com a
lideranca ativa, € capaz de criar uma atmosfera propicia para a comunicacdo eficaz entre os
colaboradores (LIAO, 2016).

A lideranca eficaz em equipes virtuais requer estratégias que facilitem a comunicacao,
como influenciar os modelos mentais compartilhados, promover encontros face a face e eventos
virtuais, estabelecer rotinas de comunicacdo e garantir acesso igualitario as ferramentas de
comunicacdo (LIAO, 2016). Ainda que os colaboradores remotos possam decidir quando e
como se comunicar, é essencial que o lider estabeleca politicas de comunicacdo claras,
incluindo normas e etiquetas para o processo de comunicacédo eletronica. Tais politicas devem
ser repetidamente revisitadas em encontros virtuais dedicados para isso, visando avaliar o
processo de trabalho da equipe, fortalecer a identidade e a direcdo do time (MALHOTRA;
MAJCHRZAK; ROSEN, 2007).

No contexto do trabalho remoto, a comunicacéo eficaz é fundamental, especialmente
em organizacOes de salude como as Deep Techs em Salde, pois as situacdes podem modificar-
se rapidamente com frequéncia e as equipes de saude sdo comumente multiprofissionais, o que
também torna necessario que a comunicacgdo exerca um papel central entre os profissionais com
diferentes formacdes académicas (TERKAMO-MOISIO et al., 2021). Ademais, a comunicagao
previsivel e regular estabelece confianga entre 0s integrantes e facilita a construgdo de “swift
trust” no inicio da formagao da equipe (COPPOLA; HILTZ; ROTTER, 2004). Também se
salienta que a relacéo entre os membros da equipe beneficia-se da comunicacao eficaz, por atuar
na reducdo de conflitos relacionais (TERKAMO-MOISIO et al., 2021; LIAO, 2016), na
superacdo de barreiras culturais (MALHOTRA; MAJCHRZAK; ROSEN, 2007), na criagéo de
um “espirito de equipe” (PEREIRA; CUNHA, 2020), na performance percebida do lider e
eficdcia, na promoc¢do da criatividade da equipe (TERKAMO-MOISIO et al., 2021) e na
colaboracéo de times virtuais (COHEN; MANKIN, 1998). Tais aspectos corroboram com 0



posicionamento em sua maioria favoravel dos lideres participantes da pesquisa quanto a
importdncia das caracteristicas de boa comunicagdo, respeito mutuo, confianca,
compartilhamento de metas, senso de responsabilidade, coeséo e disposicdo para trabalhar em
conjunto em prol de objetivos comuns nas equipes remotas.

J& quando indagados se consideram a comunicagdo entre os membros da sua equipe
eficaz, os lideres das Deep Techs em Salde apresentaram posicionamentos diversificados,
mantendo-se o grau de concordancia neutro com uma discreta tendéncia a concordancia. Diante
desse gargalo, € imprescindivel que a lideranga coloque em prética as estratégias mencionadas
anteriormente para aprimorar a eficicia da comunicacdo na organizagdo, uma vez que pode
impactar diretamente em outros aspectos do trabalho virtual. Assim, nota-se o papel
fundamental do lider como o ator que deve proporcionar as condi¢des necessarias para facilitar
a comunicacao da equipe, estabelecendo normas de transparéncia na tomada de decisdo e
empoderando a participacdo dos funcionarios (FEITOSA; SALAS, 2021). A lideranca também
é a responsavel por examinar os padrdes de comunicagdo sincrona e assincrona da equipe para
auxiliar os que precisam de apoio no uso das tecnologias da informacdo (MALHOTRA,;
MAJCHRZAK; ROSEN, 2007), assim como o lider precisa tomar a inciativa no processo de
comunicacéo virtual, empenhando esforgos para criar um ambiente psicologicamente seguro
com uma comunicacéo aberta e apoiada na confianca (TERKAMO-MOISIO et al., 2021).

6.3. Motivacéo, engajamento e produtividade

A promocdo de motivagdo, engajamento e produtividade dos membros da equipe
mostrou-se quase que na sua totalidade como aspectos fundamentais da lideranca no trabalho
remoto para os participantes da pesquisa. Como evidenciado por Nogueira e Patini (2012), o
aspecto cultural pode ser o maior desafio para lidar com a motivacdo e o desenvolvimento
profissional do colaborador virtual. Sabe-se que, no contexto virtual, influenciar e motivar os
colaboradores é mais dificil aos lideres (LIAO, 2016), devido a complexidade dessas
organizagOes que se caracterizam por atravessar barreiras ao conectar maltiplas organizacoes
de maneira dindmica, muitas vezes com politicas e estruturas diferentes entre si, resultando em
um ambiente de maior incerteza e complexidade (COHEN; MANKIN, 1998).

Apesar do ambiente complexo, Yager (1997) defende que o telecommuting ou
homeworking implica com que as equipes virtuais sejam mais produtivas, uma vez gque Sao
apoiadas pela tecnologia que possibilita o trabalho da equipe como uma Unica entidade,
auxiliando na melhora da eficacia. Nessa mesma perspectiva, estudos recentes demonstram que

o telecommuting poderia oferecer melhores condigdes de equilibrio entre a vida pessoal e



profissional do individuo, uma maior produtividade e flexibilidade organizacional. Em
contrapartida, quando ndo é corretamente executado, o0 ambiente de trabalho virtual pode levar
a experiéncias estressantes, sentimentos de isolamento social, conflitos entre a vida pessoal e

profissional e dificuldade em gerenciar o tempo (SPAGNOLLI et al., 2021).

Liao (2016) enfatiza a importancia da lideranca no contexto de relacionamentos com
colaboradores em ambientes de trabalho virtuais, o qual desempenha um papel crucial na
motivacdo, engajamento e produtividade da equipe, com destaque para a lideranca
compartilhada como complementar a lideranga hierarquica tradicional, pois promove a
autogestdo, influéncia mdtua e tomada de decisdes colaborativas. Além disso, o autor destaca
a importancia de comportamentos do lider direcionado aos individuos da equipe, como 0 uso
de afeto, lealdade, contribuicéo e respeito profissional, que impactam na motivacao e satisfacdo
dos colaboradores. A abordagem do lider em relacéo as tarefas individuais também é essencial,
incluindo o fornecimento de suporte, recursos e feedback para otimizar o desempenho da equipe
em ambientes de trabalho remoto. Tal metodologia, por sua vez, corrobora com os resultados
do presente estudo, que demonstrou que a maioria dos respondentes concordam totalmente que
manter a equipe engajada no trabalho remoto é essencial, e uma forma de fazer isso é avaliar

regularmente o desempenho da equipe e fornecer feedback constante.

Embora os lideres virtuais possam usufruir de variados métodos para aumentar a
motivacao, engajamento e produtividade dos membros da equipe, a lideranca pode ser tanto um
requisito, como um recurso, pois pode produzir desfechos positivos e negativos nos
comportamentos organizacionais (SPAGNOLI et al.,, 2021). Entre as consequéncias
ocasionadas por liderancas negativas, destacam-se 0s sentimentos de constante menosprezo,
reiteracdo de erros passados, opinides desvalorizadas, tensdo no trabalho, exaustdo emocional,
baixos indices de satisfacdo com o trabalho e comprometimento, declinio do bem-estar familiar,
alcoolismo, absenteismo, inten¢des de rotatividade e baixa performance, assim como problemas
de saude fisicos (SPAGNOLLI et al., 2021). Todos esses fatores negativos impactam em um
ambiente de trabalho controlador, intensificacdo do trabalho para evitar feedback negativo,
cansaco, insatisfacdo e uma vida profissional prejudicial (SPAGNOLLI et al., 2021), o que nédo
torna propicio um ambiente de trabalho que busca motivar, engajar e otimizar a produtividade

do individuo.

6.4. Entendimento compartilhado, colaboracéo e confianca



Os resultados do questionério aplicado na presente pesquisa revelaram, na sua maior
proporcdo, a concordancia dos respondentes de que para garantir que o entendimento
compartilhado e a colaboracdo da equipe virtual ocorram, faz-se necessario estabelecer a
confianca tanto entre o gestor e a equipe, como também entre os préprios membros da equipe.
Esses construtos sdo evidenciados na literatura como interligados entre si, ou seja, para que que
a colaboracdo possa ocorrer nas equipes virtuais de forma eficaz, € imprescindivel que os
membros da equipe desenvolvam antecedentes como relacionamentos profundos, a confianca
e 0 entendimento compartilhado (PETERS; MANZ, 2007).

No ambiente altamente competitivo e agil das organizacfes atuais, a cooperacdo e a
coordenacao eficazes sdo essenciais, as quais sao facilitadas pela tecnologia da informacao que
permite a comunicacdo e a colaboracdo entre equipes geograficamente dispersas (YAGER,
1997; COHEN; MANKIN, 1998). Entretanto, a colaboracdo depende das relagdes pessoais e
da disposic¢do dos individuos para confiar uns nos outros, promovendo interacdes eficazes e
contribuindo para o desempenho da equipe (COHEN; MANKIN, 1998; LIAO, 2016). Para que
a colaboracdo seja eficaz, os integrantes da equipe devem desenvolver habilidades,
mentalidades e arquiteturas corporativas adequadas, manter a mente aberta, praticar a escuta
ativa e construir dependéncias mutuas com confianca e solidariedade (PETERS; MANZ, 2007).

Diante do exposto, evidencia-se a importancia do papel do lider em atuar como
facilitador do processo de colaboragdo em equipes virtuais, por meio da criacdo de
oportunidades para que os colaboradores se conhecam pessoalmente para a construcdo de
relacionamentos e confianca (LIAO, 2016). Conforme exposto por Coppola, Hiltz e Rotter
(2004), para grupos online é fundamental atentar-se para 0 momento inicial do contato do grupo
para estabelecer uma atmosfera positiva, a interacdo e o didlogo adequado desde cedo.
Corroborando com esse achado, nota-se a importancia de manter encontros regulares face a
face nos estagios iniciais do projeto para a criacdo de um entendimento compartilhado, o que
pode ser promovido pela lideranga através da comunicacdo telefonica da equipe (PETERS;
MANZ, 2007). No que tange ao aspecto da confianca, os lideres precisam atuar no
estabelecimento da confianca entre os membros da equipe e monitora-la continuamente, para
que a identificacdo de violagdes de confianca seja facilitada e evitada (FEITOSA; SALAS,
2021). Como forma de estabelecer a confianga no contexto remoto, o lider deve focar nos
resultados finais da equipe de forma objetiva e ndo no processo, o que permite demonstrar a
confianca na equipe quanto a sua capacidade de autogerenciamento (NOGUEIRA; PATINI,
2012).



6.5. Tecnologias da informagéo no trabalho remoto

As tecnologias da informacdo (software, hardware e periféricos) disponiveis, bem como
a infraestrutura de acesso a Internet e computacional foram majoritariamente consideradas
pelos lideres de Deep Techs como fatores cruciais para facilitar o processo de lideranca a
distancia. A importancia das tecnologias da informag&o no trabalho remoto é enfatizada devido
a sua capacidade de eliminar barreiras geograficas e permitir que os trabalhadores realizem suas
atividades independentemente do local (COHEN; MANKIN, 1998). Esses avancos
tecnoldgicos transformaram a sociedade tradicional para um ambiente virtual, possibilitando
novas formas de comunicacdo e negécios (IGBARIA, 1999). Alem disso, a flexibilidade da
tecnologia da informacédo facilita a adaptacdo as mudancas promovidas pela globalizacdo e
permite a criacdo de estruturas organizacionais mais flexiveis (YAGER, 1997). No entanto,
para que a colaboracdo em equipes virtuais seja eficaz, é crucial que as tecnologias sejam
utilizadas de maneira inteligente e deliberada, requerendo o investimento em treinamento
personalizado para os colaboradores. Diante disso, os lideres desempenham um papel
fundamental ao moldar suas organizacdes por meio do uso estratégico da tecnologia para
otimizar as operagdes no contexto remoto (COHEN; MANKIN, 1998; IGBARIA, 1999; LIAO,
2016).

6.6. Estilos de lideranca no trabalho remoto

A literatura ndo define um estilo de lideranca mais apropriado ao contexto remoto
(PEREIRA; CUNHA, 2020), porém é fundamental que o estilo de lideranca seja adequado ao
contexto organizacional para a obtencdo de resultados satisfatérios de acordo com os objetivos
da empresa (BOTELHO; KROM, 2010). Dessa forma, quando questionados acerca dos
diferentes estilos de lideranca, os participantes da pesquisa demonstraram graus de
concordancia heterogéneos. Assim, foi destacado o estilo de lideranga que obteve a maior
frequéncia de concordancia total entre os lideres e o que apresentou a menor frequéncia do
mesmo grau de concordancia.

A Lideranca Estratégica foi escolhida com maior frequéncia pelos respondentes, sendo
esse um estilo caracterizado pela confianga do lider nos seus colaboradores nas tomadas de
decisbes, ndo sendo necessario preocupar-se com o controle e monitoramento do grupo,
evidenciando a confianga como um mecanismo substitutivo ao controle em equipes virtuais,
tendo em vista a impossibilidade de controlar uma equipe geograficamente dispersa a todo
momento. Os lideres estratégicos buscam garantir a evolucdo e viabilidade futura da

organizacdo, incentivando a geracdo de conhecimento para impulsionar inovagoes



organizacionais e tecnoldgicas, ao mesmo tempo em que equilibram com a estabilidade
financeira atual da empresa, tomando decises que maximizam o retorno sobre o investimento
e criam valor. Tal estilo de lideranca impacta positivamente nos funcionarios, ao passo que
aumenta sua energia, produtividade e satisfacdo no trabalho, tornando-os mais criativos,
inovadores e propensos a correr riscos. No contexto remoto, no qual a motivagdo dos
colaboradores configura-se como um desafio, a lideranga desempenha um papel crucial na
adocdo de estratégias que otimizem a motivacéo dos funcionarios (ROWE, 2002).

A Lideranca Autoritaria ou Autocratica apresentou a menor frequéncia de concordancia
total entre os participantes, sendo conhecida pelo alto nivel de intervencdo do lider e pela falta
de inclusédo da equipe no processo de tomada de decisdo. Embora possa resultar em alta
produtividade, os liderados sob esse estilo demonstram insatisfacdo, tensdo, frustracdo e
agressividade no ambiente de trabalho. Esse estilo de lideranca inibe a espontaneidade,
iniciativa e a formacdo de relacionamentos entre os colegas, além de causar postura de
indisciplina na auséncia do lider (BOTELHO; KROM, 2010). A menor frequéncia na adesdo
deste estilo pelos Lideres de Deep Techs em Saude explica-se pela necessidade de incentivar o
autogerenciamento da equipe virtual e pela importancia da transparéncia na tomada de decis&o.
Comparada a Lideranga Estratégica, a abordagem autoritaria prejudica a produtividade,
motivacdo e engajamento da equipe, as quais sdo essenciais no contexto remoto. Além disso, a
dificuldade em construir relacionamentos profundos e a falta de disciplina dos funcionarios na
auséncia do lider tornam o estilo autocratico inviavel em ambientes virtuais, onde a supervisdo
constante é impraticavel devido a dispersdo geografica dos membros da equipe.

6.7. Desafios de adaptacgédo para o trabalho remoto

O desafio de adaptacdo para o modelo de trabalho remoto mostrou-se importante de ser
abordado pela maioria dos respondentes da pesquisa, ressaltando a importancia da adaptacao
devido aos conflitos acentuados pela distancia fisica entre os funcionarios. Para superar esse
desafio, a lideranca deve promover uma comunicacdo eficaz, interagdo pessoal, respeito,
honestidade e consenso, além de incentivar a cooperacdo entre os membros da equipe e
valorizar a diversidade cultural. Ademais, faz-se necessario estabelecer normas e limites claros
entre a vida profissional e pessoal, construir confianga por meio da tecnologia, gerenciar o ciclo
profissional com reunides e monitoramento do progresso, aumentar a visibilidade dos
colaboradores e facilitar a colaboragéo virtual (PEREIRA; CUNHA, 2020).

6.8. Controle da equipe no trabalho remoto



A variabilidade nas respostas mostrou-se maior entre os respondentes no que concerne
ao desafio de controlar a equipe de trabalho como sendo uma questdo importante a ser
enfrentada na lideranca a distancia, a qual manteve-se em um grau geral de neutralidade, com
uma leve tendéncia a concordancia. Para liderar equipes virtuais de forma eficaz, € preciso
estabelecer uma atmosfera de confianga, concentrando-se nos resultados em vez do processo e
incentivando o autogerenciamento dos funcionarios. As estratégias para isso incluem o
acompanhamento semanal dos resultados, reunides mensais para discutir estratégias e metas,
troca de experiéncias entre colegas, avaliacfes de desempenho periodicas e o uso de tecnologia
para apoiar os métodos de controle (NOGUEIRA; PATINI, 2012). O controle baseado em
objetivos e metas, em vez de horas trabalhadas, é fundamental para equipes virtuais, e os lideres
devem ser competentes na delegacdo de tarefas, comunicar expectativas de forma clara e
encorajar a autogestdo dos membros da equipe (PEREIRA; CUNHA, 2020). Em equipes com
alta confiangca mutua, nas quais os membros conhecem as atividades e competéncias uns dos
outros, o controle pode ser menos desafiador devido a confianca na execucgdo das atividades em

prol dos objetivos coletivos.
6.9. Papel do lider na motivacéo dos colaboradores

O desafio de manter os colaboradores motivados, por sua vez, apresentou
predominancia de concordancia entre os lideres das Deep Techs em Saude, o que reforca os
achados da literatura ao passo que a influéncia e a motivacao dos colaboradores s&o processos
dificultados na lideranga & distancia (LIAO, 2016). Compreende-se que a motivagdo no
contexto virtual é influenciada pelo relacionamento entre o lider e o colaborador, pelo
comportamento do lider direcionado aos niveis individuais e orientado as tarefas dos
individuos, bem como pelo nivel de comunicacdo entre os membros da equipe. Vale ressaltar
que lidar com culturas diversas exige empatia e estima dos lideres, equilibrando necessidades
de seguranca e sociais, além de promover o reconhecimento mutuo dos funcionarios para
manter a motivagdo no contexto remoto (NOGUEIRA; PATINI, 2012). Embora as equipes
virtuais permitam reunir colaboradores qualificados e geograficamente dispersos, o papel do
lider remoto é fundamental para promover a produtividade do grupo, sendo o responsavel por
criar um ambiente cooperativo, baseado na confianca, harmonia, cooperagdo, comunicagao
abundante, respeito, honestidade e coordenacdo dos comportamentos para manter 0s
colaboradores motivados e alinhados com os objetivos organizacionais (PEREIRA; CUNHA,
2020).

6.10. Avaliacéo de desempenho no trabalho remoto



Entre os métodos de avaliagdo de desempenho sugeridos por Feitosa e Salas (2021), o
que apresentou maior incidéncia de uso entre os respondentes foi “Concentragdo nos resultados
do trabalho realizado pelos membros da equipe, ao invés da quantidade de horas trabalhadas”,
sendo esse um método essencial para garantir a qualidade do trabalho e promover o
autogerenciamento da equipe. Tal resultado destaca a importancia do lider virtual em focar nos
resultados finais produzidos pela equipe de forma objetiva, uma vez que focar no processo pode
impactar em falsas impressées de comunicacfes virtuais, enquanto o verdadeiro valor do
trabalho remoto encontra-se nos resultados do grupo (NOGUEIRA; PATINI, 2012). O segundo
método mais votado foi “Fornecimento frequente de feedback aos membros da equipe”, o qual
é evidenciado como uma importante ferramenta de gestdo ao contribuir para o
autoconhecimento, identificacdo de pontos fortes e oportunidades de melhoria (NOGUEIRA,;
PATINI, 2012). No contexto virtual, o feedback é necessario para a motivacdo da equipe,
resultando em maior efetividade, produtividade e criatividade (COHEN; MANKIN, 1998).
Além disso, o feedback contribui para o desenvolvimento da confianca rapida entre os colegas
de trabalho, aumentando a disposicao dos colaboradores para se esforcarem nas tarefas (LIAO,
2016).

O terceiro método mais utilizado foi “Acompanhamento continuo da equipe para
garantir que a comunicagao ainda flua entre os integrantes”, o que Se explica pela necessidade
do lider em garantir a comunicacao entre 0s membros da equipe por meio de estratégias como
encontros sincronos, rotinas de comunicacdo, acessibilidade as ferramentas de comunicacdo e
estabelecimento de politicas para esse processo. Ja& 0 método que apresentou a menor incidéncia
de uso pelos lideres das Deep Techs em Saude foi “Tempo reservado exclusivamente para
realizar avaliagdes dos colaboradores e sessdes de esclarecimento”. Isso pode ser explicado pela
maior adesdo dos participantes ao método de fornecimento de feedback frequente, o que pode,
na maioria das vezes, prescindir de momentos exclusivos para avaliar os membros da equipe,

ou pela necessidade de maior tempo do gestor para aplicar esse método.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Neste estudo, foi evidenciado que os lideres desempenham um papel vital no contexto
do trabalho remoto, especialmente em organizac6es de Deep Techs em Saude. Eles enfrentam

desafios Unicos ao liderar equipes dispersas geograficamente por meio de tecnologias da



informacgdo. Para obter eficacia nas organizagBes virtuais, é essencial que os lideres

desenvolvam estratégias de gestdo de pessoas especificas para 0 ambiente remoto.

Salienta-se que o lider desempenha um papel central na facilitacdo da comunicagédo no
ambiente virtual, promovendo modelos mentais compartilhados, organizando encontros
sincronos, estabelecendo rotinas de comunicagdo e facilitando o acesso aos canais de
comunicacdo. Além disso, é a figura responsavel por estabelecer politicas de comunicacéo,

transparéncia na tomada de decisdo e promover a participacao dos colaboradores.

No que diz respeito a motivacao, engajamento e produtividade da equipe virtual, o lider
desempenha um papel vital. Tais aspectos envolvem o desenvolvimento de relacionamentos
profundos, a criacdo de um ambiente motivador, o fornecimento de recursos, feedback
constante, incentivo a comunicagdo e estabelecimento de objetivos compartilhados. A lideranga
também é fundamental para facilitar a colaboracdo nas equipes virtuais, promovendo a
interacdo, manutencdo de encontros regulares e monitoramento da confianca. Além disso, o
lider deve auxiliar na eficaz utilizacdo das tecnologias por meio de treinamentos personalizados,
bem como enfrentar os desafios do trabalho remoto configura-se como responsabilidade do
lider. Assim, eles devem construir e manter a confianca entre os colaboradores, promover a

interacdo, garantir o uso adequado dos canais de comunicacgdo e coordenar o trabalho.

O presente estudo apresenta pontos importantes ao abordar uma tematica de relevancia
atual, como o trabalho remoto, bem como traz o ineditismo da pesquisa de lideranca remota na
populacdo de Deep Techs em Salde. Apesar disso, este estudo reconhece as suas limitacoes,
como um numero reduzido de participantes e o foco especifico nas organizacdes de Deep Techs
em Salde. Dessa maneira, sugerimos que futuras pesquisas ampliem a diversidade de
participantes e explorem mais o setor da salde e suas areas administrativas de apoio, visto que

ha espaco para mais investigacdes nesta area.
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