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RESUMO

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar os fatores que afetam a produtividade do
teletrabalho, considerando a percepcao de teletrabalhadores durante a pandemia da
COVID-19. Para atingir tal objetivo, realizou-se um estudo descritivo com abordagem
predominantemente quantitativa. Foram aplicados questionarios via internet a uma
amostra de 363 teletrabalhadores localizados predominantemente na regido do Distrito
Federal, buscando-se a percepcéo deles a respeito de vinte e dois itens pertinentes a
trés fatores: 1. fator ‘estrutura e organizagdo do trabalho’, 2. fator ‘relacionamento e
gestao’ e 3. fator ‘comportamental individual’. Os citados fatores e itens a eles pertinentes
baseiam-se na fundamentacdo tedrica e foram definidos apds realizacdo de
brianstormings e de grupos focais. Para tratamento dos dados coletados por meio de
questionério foram empregadas a estatistica descritiva e a estatistica inferencial ndo
paramétrica, complementada pelo uso da técnica multivariada ‘Andlise de
Correspondéncia’. Os principais resultados do estudo demonstraram, baseado no total
de itens pertinentes a cada fator, que tais fatores ndo afetam de maneira uniforme a
produtividade do teletrabalho. O fator ‘estrutura e organizacéo do trabalho’ foi percebido
pelos teletrabalhadores como melhor do que no trabalho presencial, o fator
‘comportamental individual’ foi percebido como pior do que no trabalho presencial e o
fator ‘relacionamento e gestdo’ foi percebido como indiferente ou nédo aplicavel a
produtividade do teletrabalho.

Palavras-chave: Teletrabalho, Produtividade, Andlise de Correspondéncia, Andlise
Multivariada
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1. INTRODUCAO

1.1. Contextualizacéo

O teletrabalho em domicilio € uma das formas mais antigas de prestacao de
servicos que existe, tendo crescido nos ultimos anos, inclusive no Brasil
(ALMEIDA,2005). No entanto, de acordo com Costa (2007) o termo teletrabalho surgiu
apenas na década de 1970 com a crise do petréleo, devido a necessidade de reducéo
de custos com o deslocamento dos trabalhadores.

Com o avanco tecnoldgico, o teletrabalho tornou-se ainda mais comum, visando
principalmente a reducdo de custos das organizacdes. Esse crescimento ocasionou
também certa resisténcia por parte de diversos gestores, devido a dificuldade de medir
e gerenciar os resultados apresentados pelos teletrabalhadores. Nesse sentido, essa
situagdo “pode gerar uma fragmentagdo de identidade e distanciamento da cultura
organizacional” (ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017, p. 21), o que poderia ser um
obstaculo na implementacéo do teletrabalho em uma organizacéao.

A dificuldade citada no paragrafo anterior foi sendo amenizada com as novas
tecnologias que foram surgindo durante os anos, principalmente com popularizagéo do
acesso a internet. No entanto, a tecnologia por si sé ndo garante o efetivo resultado do
teletrabalho, o que, conforme Barros e Silva (2010), depende de um grande esforco das
organizacbes que torne possivel a integracdo de dois ambientes, a residéncia do
trabalhador e o contexto organizacional, sem que um ambiente crie dificuldades para o
outro na vida do individuo.

Ainda assim, ndo basta a facilitacdo do controle de resultados propiciada pela
tecnologia, € necessario um melhor gerenciamento das equipes, com o intuito de
promover a integracdo e a motivacdo dos funcionarios. Segundo Silva (2014), o gestor
de equipes deveria ser capaz de entender o contexto vivencial do teletrabalhador de
modo a atuar no combate as situagdes prejudiciais, dessa forma, entende-se que em um
contexto negativo, o maior prejudicado sera sempre o trabalhador. Dentro desse
contexto, com a crescente popularidade, o teletrabalho foi sendo aplicado em grandes
organizagfes e em fungdes bastante especificas.

Trazendo para a realidade atual, em 2020, o mundo foi surpreendido pelo
surgimento de um novo virus o0 SARS-COV-2, capaz de infectar milhares de pessoas
pela doenga COVID-19. Em margo de 2020, a Organizagdo Mundial de Saude classificou
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como pandemia a disseminacao do virus pelo mundo (OPAS,2020). Logo, o isolamento
social tornou-se a recomendacao mais eficaz para evitar a rapida propagacao do virus
e, nesse contexto, o teletrabalho tornou-se a forma mais eficaz de promover esse
iIsolamento nos ambientes de trabalho em todo o mundo.

Nesse sentido, a Medida Provisoria 927/2020 do Governo Federal Brasileiro,
permitiu que a mudanca de regime de trabalho no contexto brasileiro fosse realizada
unilateralmente pelo empregador, ndo necessitando de anuéncia do trabalhador
(BRASIL, 2020). Dessa forma, dentro desse contexto de pandemia, a adocao de
teletrabalho ganhou forca.

No Brasil houve um crescimento do niumero de teletrabalhadores em todo o pais.
Segundo dados da Fundacgéo Instituto de Administragéo, em pesquisa realizada em abril
de 2020, o teletrabalho foi a estratégia escolhida por 46,00% das empresas brasileiras
durante a pandemia da COVID-19 (AGENCIA BRASIL, 2020). Dentre essas empresas
pesquisadas, 67,00% relataram dificuldade na implementacéo do regime de teletrabalho
em suas organizagdes. O que comprova a relevancia do tema diante dos novos desafios

enfrentados nessa época.

1.2. Formulacéo do problema

Dentro do contexto apresentado, o teletrabalho € uma realidade e torna-se
necessaria a busca por instrumentos eficazes para o seu gerenciamento. Além disso, o
bem estar do trabalhador e a garantia de produtividade sdo preocupacfes em um
contexto atual. Sendo assim, o teletrabalho deixou de ser apenas uma forma de reduzir
custos ou melhorar a qualidade de vida do trabalhador e tornou-se muitas vezes um
instrumento necessario dentro das organizagées (AGENCIA SENADO, 2020).

A produtividade do teletrabalhador é de interesse para a gestao das organizacdes
e pode ser interesse de observacdo empirica. Esse fato ja foi constatado em pesquisas
anteriores, como Rocha e Amador (2015), que verificou a adogdo de metas de
produtividade maiores para o teletrabalhador, em comparacdo as metas que seriam
cobradas em um contexto de trabalho presencial.

Além disso, fatores diversos, tanto estruturais, quanto de gestdo tém sido
estudados com relacdo ao impacto na produtividade humana em seu ambiente de
trabalho, como no estudo de Tertuliano (2003). Como exemplo, é possivel perceber a
necessidade de novos estudos que verifiquem, durante a pandemia, fatores que possam

afetar a produtividade do teletrabalhador e, dessa forma, auxiliar na busca por
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estratégias para melhor aproveitamento do teletrabalho nessa nova realidade. Esses
fatores, inclusive, podem ser vinculados a itens a eles pertinentes, que auxiliem a
operacionalizacao do referido fator.

E importante frisar, que esse estudo n&o privilegia a andlise da produtividade do
teletrabalhador de forma a mensurar, na 6tica da organizacdo, se o teletrabalhador é
mais ou menos produtivo. O que se espera analisar € como os fatores afetam a
produtividade do teletrabalho na percepcéo do préprio teletrabalhador. Busca-se, com
isso, uma andlise abrangendo aspectos ndo exclusivamente técnicos, mas também
abrangendo fatores comportamentais e de relacionamento com colegas e gerentes a
gue esteja subordinado.

Dessa forma, essa pesquisa visa responder ao seguinte problema de pesquisa:
“quais sao os fatores que afetam a produtividade do teletrabalho, considerando a

percepcao de teletrabalhadores durante a pandemia da COVID-19?”

1.3. Objetivo Geral

A partir do que foi apresentado, essa pesquisa visa atingir ao seguinte objetivo
geral: “Analisar os fatores que afetam a produtividade do teletrabalho, considerando a

percepcao de teletrabalhadores durante a pandemia da COVID-19”.

1.4. Objetivos Especificos

Para o alcance do objetivo geral, foram delimitados os seguintes objetivos de
especificos:
a. ldentificar os fatores que afetam a produtividade do teletrabalho;
b. Comparar os itens pertinentes a cada fator previamente identificado, na ética
dos teletrabalhadores;
c. Diferenciar os fatores que afetam a produtividade do teletrabalho na 6ética dos

teletrabalhadores.

1.5. Justificativa

O teletrabalho, especialmente no ano de 2020, tornou-se para muitas
organizacdes a Unica forma possivel de prestacdo de servicos por parte dos seus

empregados, em especial considerando neste periodo a ocorréncia da pandemia da
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COVID-19. Este trabalho, portanto, presta uma contribuicdo para o estudo do tema no
referido periodo.

Adicionalmente, pesquisas ja realizadas visavam demonstrar a importancia e os
beneficios do teletrabalho para as organizacfes, como podemos observar no trabalho
de Nohara et al. (2010). No entanto, esses trabalhos visaram avaliar principalmente os
efeitos na qualidade de vida e bem-estar do teletrabalhador. Ja a presente pesquisa
amplia essa analise, ao verificar fatores diversos, ndo apenas individuais, que afetam a
produtividade do teletrabalho e por consequéncias, sua efetividade na implementacéao
em uma organizagao.

Além disso, o presente trabalho promove a utilizacdo de técnicas estatisticas
diferenciadas de outras pesquisas, como a analise de correspondéncia, que possibilita
uma andlise da associacao entre diversas variaveis categéricas. Com isso pretende-se
verificar diferencas entre diferentes fatores que afetam o teletrabalho, de modo a
contribuir para futuras pesquisas que poderdo aprofundar individualmente esses fatores.

Numa perspectiva pratica, os resultados dessa pesquisa podem contribuir para
diversos atores, como por exemplo: gestores, que devem estar preparados para
gerenciar equipes de forma remota, identificando quais fatores devem ser gerenciados
prioritariamente de modo a propiciar o melhor resultados possivel pelas equipes;
teletrabalhadores, que de um modo geral podem sentir a necessidade de explicitar aos
seus gestores quais fatores estdo afetando sua produtividade e ainda gerenciar seu
trabalho de modo a produzir e entregar resultados efetivos para suas empresas;
pesquisadores, governo, area de Tecnologia de informacédo e de capacitacdo do setor

publico e sociedade em geral.
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2. REVISAO TEORICA

2.1. Teletrabalho

O acontecimento da Revolugédo Industrial e a Revolugéo Tecnoldgica, podem ser
considerados momentos histéricos de transformacédo das relagdes de trabalho. Nesse
contexto, o teletrabalho surge ampliando ainda mais as possibilidades de prestacao de
servicos (RODRIGUES, 2011).

Ha registros oficiais sobre a realizacao do teletrabalho apenas na década de 1970,
onde nado era incomum a pratica do trabalho em casa para a producdo de vestuario,
téxteis e calgados, embalagem e montagem de materiais elétricos” (ROCHA E
AMADOR, p.153, 2015). Dessa forma, percebe-se que o trabalho realizado fora das
dependéncias de uma empresa, o teletrabalho, cresceu na medida em que o uso da
tecnologia avancou, dando énfase a novas relacdes de trabalho (NUNES,2018).

Definir teletrabalho, contudo ndo € uma tarefa simples. A definicdo do dicionario
virtual Michaelis (2019, on-line) € bem ampla: “Trabalho fora do escritério de uma
empresa, geralmente em casa, com ou sem vinculo empregaticio, havendo comunicacao
com a firma pela internet ou por telefone”. No entanto, alguns autores acreditam ser o
teletrabalho algo muito mais amplo e complexo, abarcando trabalhadores que estdo fora
do seu ambiente de trabalho, falando e exercendo funcdes inerentes ao seu trabalho,
mas que nao sao incluidos em nenhuma estatistica sobre o tema (MASI, 2000).

O teletrabalho também é conhecido em lingua inglesa como telecommuting ou
teleworking (RAIBORN;BUTLER, 2009). Em pesquisas como a de Nunes (2018),

delimitam-se algumas caracteristicas para a definicdo do teletrabalho:

a. Distancia: Nunes (2018) verifica que a distancia é caracteristica crucial na
caracterizacao do teletrabalho. A propria etimologia da palavra teletrabalho,
possui o prefixo tele, de origem grega, cujo significado € distancia.

b. Tecnologia: o uso de tecnologia é caracteristica comum do teletrabalho em
todos os seus tipos. Sendo tao essencial que Rover e Wulfing entendem que
“a andlise do teletrabalho é um caminho para a compreensdo de como a
sociedade vem se (re) adaptando a esta forma diferenciada de labor, que tem
como ferramenta preponderante a tecnologia” (ROVER;WULFING, 2015, p.2)

c. Organizacao: percebe-se o teletrabalho como “um modo novo de organizagéo

do trabalho que impacta a estrutura da empresa, (...) a0 mesmo tempo que
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oportuniza a retomada das modestas unidades produtivas e o trabalho em
domicilio” (ROVER;WULFING, 2015, p.15).

A evolucdo do teletrabalho acarreta mudancas nas relacbes de subordinacéo
entre empregador e empregado. Para justificar essa afirmacao, Cavalcante e Jorge Neto
(2013) explicitam essas mudancas nas relacdes de subordinagédo, de modo a evidenciar
a mitigacao dessa relagdo muito mais ligada a ordens de servico a distancia, o que eles
chamam de telessubordinacdo. Rover e Wuylfing (2015) complementam, demonstrando
gue as relacdes de subordinacao passaram a depender do uso de meios informatizados.

Jé a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT), em sua recomendacao n° 184
(OIT, 1996), define o teletrabalho como o trabalho em que uma pessoa:

a) Realiza em seu domicilio, ou qualquer outro lugar, longe do seu local de

trabalho convencional;

b) Realiza em troca de uma remuneracao;

c) Realiza com o objetivo de produzir algo ou prestar um servigco conforme as

especificacoes do empregador;

Percebe-se que a definicdo da OIT engloba os requisitos citados por Nunes
(2018), sem citar no entanto o uso de tecnologia como pré requisito. No entanto, ndo ha
maneira de se definir teletrabalho sem associa-lo a tecnologia da informacéo.
Corroborando essa ideia, “a execucao do teletrabalho € indissociavel do uso das novas
tecnologias da telematica e dos aparelhos correlatos, tais como o computador, 0 modem,
o telefone, o telefax, o e-mail ou correio eletrénico, etc. (RODRIGUES, 2011, p. 43).

Podemos ainda analisar a conceituacao do teletrabalho por aspectos que podem
ser considerados contraditérios, tais como a dissociacado do ambiente residencial com o
ambiente de trabalho do individuo, entre outros pontos citados a seguir:

(...) além de articular uma retérica autodisciplinar de autonomia e
liberdade responsaveis, o discurso/prética tenta conciliar situacbes e
sentimentos contraditérios: afastamento fisico e vinculo com a
organizacdo, proximidade fisica e indisponibilidade para a familia,
autonomia com invasdo dos espagos intimos, vida privada e trabalho,
transferindo ao responsavel e maduro teletrabalhador (e a sua familia) o
“desafio” (os custos, o estresse) de gerenciar tais paradoxos (COSTA,
2007, p. 111)

Dessa forma, percebe-se que o teletrabalho pode trazer alguma dificuldade na
definicdo dos limites do trabalho e da vida privada do trabalhador. Em uma analise sobre
0 assunto, o socidlogo Domenico de Masi, elaborou a teoria do 6cio criativo. Conforme
essa teoria, Masi (2000) afirma que qualquer atividade realizada pelo homem deveria

ser a jungao entre jogo, trabalho e aprendizado. Dessa forma, o autor entende que o
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teletrabalho pode ser um meio para uma revolucao ainda mais profunda, onde qualquer
atividade, como dar aula ou assistir a um filme, poderia ser fonte de divertimento e
formacgao para quem o faz.

Por sua vez, Nunes (2018), analisa a existéncia de um panorama mais conflituoso
e precario para o teletrabalho, no qual seria comum o assédio, a sobrecarga de trabalho
e diversos impactos negativos na saude do trabalhador.

Essa possivel precarizacdo do teletrabalho pode tornar o tema muitas vezes
polémico entre os envolvidos na sua realizacdo. Nao ha ainda um consenso sobre o que
necessita o teletrabalho para ser positivo tanto para os trabalhadores, quanto para os
empregadores.

Mello (1999) apresentou alguns fatores que poderiam propiciar o bom
funcionamento do teletrabalho. Segundo o autor, ndo haveria férmula revolucionaria.
Além dos meios tecnoldgicos citados por Rover e Wulfing (2015), mais modernos, como
uso de teleconferéncia, aplicativos de mensagens eletrénicas, e-mail etc, afirma que
para um bom funcionamento do teletrabalho bastaria boas praticas gerenciais, tais como:

(...) selegdo cuidadosa do pessoal que trabalha a distancia, estruturacéo
de ambientes e tecnologia de trabalho apropriados, além de suporte
adequado de telecomunicagfes, estabelecimento de um conjunto de
procedimentos de avaliacdo que privilegiem o desempenho, treinamento
do pessoal que trabalha a distancia assim como seus colegas de trabalho
e, verificagdo frequente do andamento do trabalho (MELLO, 1999, p.7)

Verifica-se, portanto, que o teletrabalho n&o seria apenas vinculado ao uso
indiscriminado de recursos tecnolégicos em um trabalho realizado fora do ambiente
tradicional de trabalho. E necessaria uma estrutura gerencial de todo o processo, com
suporte e treinamento adequado (Mello,1999). Sendo, dessa forma, o critério da
organizacdo citado por Nunes (2018) um dos mais importantes critérios para que a
experiéncia do teletrabalho ndo se torne prejudicial as relacdes de trabalho.

Apoés a analise conceitual do teletrabalho, apresentando suas caracteristicas e
diferentes facetas, faz-se necessario uma andlise da legislacdo. No Brasil, pouco existe
de legislagéo pertinente ao tema teletrabalho. No entanto, a reforma trabalhista ocorrida
no pais em 2017, trouxe alguns avancgos sobre o tema, atraves da Lei n® 13.467/2017.

Em relagéo a conceituagcdo normativa o Art. 75-B da Lei n°® 13.467/2017 afirma
que o teletrabalho €& “a prestacdo de servicos preponderantemente fora das
dependéncias do empregador, com a utilizagcdo de tecnologias de informacéo e de
comunicacdo que, por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo.”
(BRASIL, 2017). A lei citada neste paragrafo determina, ainda, que a presenca

esporadica do trabalhador as dependéncias do empregador ndo descaracteriza o
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teletrabalho, sendo necesséaria uma formalizacdo dessa modalidade de trabalho no
contrato individual do trabalhador.

No ano de 2020, com o advento da pandemia da COVID-19, algumas alteracbes
fizeram-se necessarias na legislacdo brasileira. Apés o reconhecimento do estado de
calamidade publica no Pais de acordo Decreto Legislativo n® 06 de de 20 de marco de
2020, foi editada a Medida Proviséria n® 927 de 2020 (BRASIL, 2020). De acordo com
essa medida, ficou autorizada, durante o periodo de sua validade, a alteragédo do regime
de trabalho presencial para o teletrabalho, sem prévia existéncia de acordos coletivos
ou individuais e sem alteracdo no contrato de trabalho, como determina anteriormente a
Lein® 13.467/2017.

Contudo, mesmo com a existéncia de dispositivos legais que regulamentam o
teletrabalho no pais, pouco se é especifico sobre as relacdes de trabalho diferenciadas
desse regime. A propria Lei n® 13.467/2017, limita-se a estabelecer a responsabilidade
sobre os meios de realizacdo do teletrabalho a serem determinados em contratos
escritos e determinar a necessidade de orientacdo por parte do empregador quanto a
prevencao de acidentes e doengas causadas pelo trabalho.

No Brasil, o teletrabalho é aplicado com bastante frequéncia no servico publico.
No entanto, conforme Silva (2015), o teletrabalho no servi¢co publico brasileiro ainda sofre
resisténcia, com isso sua aplicagdo tem sido restrita a atividades que ndo exijam
interacao entre os individuos. Além disso, o Brasil ainda carece de uma regulamentacao
do teletrabalho no ambito do servico publico, sendo hoje restrito a regulamentacédo
interna de cada 6rgdo publico. Silva (2015, p.15) afirma ainda que a implantacdo do
teletrabalho no Brasil “(...)pressupde objetivos comuns nas mais diferentes esferas,
tendo em vista a necessidade de imprimir maior produtividade a instrucédo de trabalhos
de carater técnico e criativo combinada com a possibilidade de reducdo de custos
operacionais.”

Entendendo o que é o trabalho, como ele se caracteriza, como foi seu surgimento
e 0 que podemos encontrar na legislacéo brasileira sobre o tema, podemos passar para
uma breve andlise das modalidades de teletrabalho mais comuns. Costuma-se nhomear
o trabalho realizado a distancia apenas como teletrabalho, de forma generalizada, no
entanto, autores como Nunes (2018), Rodrigues (2011) e Mello (1999), conseguem
dividir o teletrabalho em diferentes modalidades, as quais seréo apresentadas a seguir.

A primeira modalidade que podemos analisar € o trabalho em domicilio, também
conhecido como home office. Nunes (2018), verifica que o home office pode ser

considerado uma extensao do escritorio na casa do trabalhador, onde o mesmo organiza
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um ambiente com equipamentos necessarios para realizar suas atividades em sua
residéncia. Essa modalidade, no entanto, € uma das mais complicadas no conflito de
conciliacao casa e local de trabalho. De acordo com o estudo de Barros e Silva (2010),
o Home Office tem vantagens e desvantagens para o trabalhador, que podem ser
observadas devido a diversos fatores, inclusive sexo, faixa etaria e escolaridade,
contemplando como desvantagem a dificuldade de desvinculacéao do trabalho e da vida
privada do trabalhador.

Outra modalidade de teletrabalho é o trabalho némade, baseado em Nunes
(2018). Nesse caso, a distancia das dependéncias do empregador € somada com a
distancia da casa do trabalhador, sendo assim, o local de trabalho seria qualquer lugar,
com excecao destes citados anteriormente.

Mais comum em areas rurais e/ou em locais de baixa renda ou pouco acesso aos
meios de tecnologia da informacao, o telecentro, € uma modalidade de teletrabalho na
gual o trabalhador realiza suas atividades em um local que “pode abrigar funcionarios de
varias organizagdes diferentes” (Mello, 1999, p.11). Nesse sentido, Saldanha e Haijji
(2006) verificam os telecentros como algo bem mais amplo, capaz de democratizar o
acesso a comunicacao, as novas tecnologias e favorecendo o acesso de pessoas
marginalizadas as novas tecnologias.

Nunes (2018) apresenta ainda os telecottages, que assim como os telecentros
podem abrigar diversas organizacdes. Entretnto, eles ocorrem predominantemente em
areas publicas, como escolas, igrejas etc. Sobre os telecottages, Crellin (1994) afirma
que a adocdo desses meios em &reas rurais da Australia, propiciaram o aumento no
namero de empregos, facilitando os novos negdcios e exploracédo de novos métodos de
marketing para a empresas.

Por fim, podem ser observadas duas outras modalidades descritas por Nunes
(2018): o teletrabalho transfronteirico (em que o trabalhador exerce suas atividades em
um pais e o faz para empresa localizado em outro Pais) e o teletrabalho por meio de
aplicativos e plataformas, verificando-se, ainda, uma evolugdo desses meios, como
novas tecnologias sendo constantemente aplicadas conforme explicitado no trabalho
Rover e Wulfing (2006).

Pode-se perceber, a partir do que foi descrito nesta secdo que “a pratica do
teletrabalho ainda nédo esta consolidada” (ROVER;WULFING, 2006, p. 269), oferecendo
oportunidade para investigacdes sobre o tema. Na sequéncia a proxima se¢do busca
apresentar diversos itens que podem afetar positiva ou negativamente a produtividade

percebida pelo trabalhador nas mais diferentes modalidades de teletrabalho.
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2.2. Teletrabalho e Produtividade

Um dos beneficios esperados na aplicacdo do teletrabalho em uma organizacgéo
¢ a manutencdo e o aumento da produtividade do trabalhador (PEREZ, SANCHEZ e
CARNICER, 2007). O conceito de produtividade €, no entanto, bastante amplo podendo
ser entendido o “como o grau de aproveitamento dos meios utilizados para produzir bens
e servicos. Em geral, a perspectiva € a aproveitar a0 maximo os recursos disponiveis
para chegar a resultados cada vez mais competitivos” (LIMONGI-FRANCA, 2002, p.45).

No caso do teletrabalho, espera-se que o aumento de produtividade aconteca
‘uma vez que o teletrabalhador tem foco em tarefas a ele designadas e que nao ha
interrupcdo ou interferéncia direta por parte de colegas de trabalho (ADERALDO,
ADERALDO e LIMA, 2017).

Ainda sobre a produtividade, pode ser conceituada como “taxa de producéo fisica
obtida num determinado periodo de tempo, considerando-se o fator utilizado: terra,
trabalho ou capital” (MICHAELLIS, 2020, on-line). Por sua vez, a expressao
“produtividade no trabalho” pode ser conceituada como o quociente da producao pelo
tempo utilizado para obté-la.

Percebe-se com a conceituacéo citada no paragrafo anterior, que a produtividade
esta ligada ao tempo, ao capital investido etc. Segundo a analise de Tertuliano (2003, p.
47) “Para que haja um aumento da produtividade de uma empresa, € necessario que se
agregue o maximo de valor ao menor custo. Aumentar a quantidade produzida ndo € o
bastante, é preciso que o produto possua valor e que atenda as necessidades dos
clientes”.

Dessa forma, para melhor entender o efeito da aplicacdo do teletrabalho dentro
de uma organizacdo, precisamos entender fatores que afetam a produtividade do
trabalhador nesse regime. Para ADERALDO, ADERALDO e LIMA (2017), um dos
principais fatores que afetam a produtividade do teletrabalhador é a flexibilidade nos
horarios nas realizagbes de suas tarefas:

A flexibilidade de trabalho pode ser uma grande vantagem para a
organizacdo: uma vez que ela disponibiliza a autonomia de horéarios ao
trabalhador, este aumentaria seu comprometimento com a organizagao.
Assim, o trabalhador estaria disposto a dedicar horas adicionais para

entregar uma tarefa recém-cobrada com prazos definidos pela
organizacdo (ADERALDO, ADERALDO e LIMA, 2017, p. 515).
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A flexibilidade nos horarios gerada por conta do teletrabalho citada no paragrafo
anterior, pode acarretar beneficios na qualidade de vida do teletrabalhador. Como
exemplo, o tempo disponivel para outras atividades aumentaria. Segundo Tremblay
(2014) a aplicacéo do teletrabalho € justamente mais vantajosa para pessoas com familia
e filhos, pois proporciona uma maior disponibilidade de tempo para lidar com eles. O
autor afirma ainda que boa parte dos teletrabalhadores estdo dispostos a aceitar metas
de produtividade maiores que aquelas determinadas para o trabalhador presencial, em
troca desses beneficios e por acreditarem que conseguem cumprir essas metas por meio
de teletrabalho.

A produtividade por meio do teletrabalho é estudada em diversas pesquisas. O
trabalho de Cifarelli e Souza (2016) analisa a aplicagdo do teletrabalho em uma
organizacdo de Tecnologia de Informagdo sob a dptica da responsabilidade social
corporativa, os autores verificam o aumento de produtividade e satisfacdo no trabalho
com a implementacao do teletrabalho. Um dos principais fatores responsaveis por esse
aumento de produtividade segundo os autores é a auséncia de deslocamento entre
residéncia/trabalho/residéncia.

A constatacao de aumento de produtividade devido a auséncia de deslocamentos
durante a aplicacdo do teletrabalho € atil para entender o efeito do teletrabalho em toda
a sociedade. O proprio estudo de Tremblay (2014) corrobora essa premissa ao afirmar
a disponibilidade dos empregados para submissédo a cobrancas de produtividade mais
elevadas em troca de reduzir tempos de deslocamentos até o trabalho e tempos perdidos
em congestionamentos.

Ainda nesse mesmo sentido, Pegorini (2019) analisou o impacto do teletrabalho
no Departamento de Transito do Rio Grande do sul e verificou que mesmo com carga
de trabalho elevada e com maiores cobrancas por produtividade, o teletrabalho ndo
afetou negativamente a qualidade de vida dos trabalhadores:

Ao contrério, estes afirmam que sua qualidade de vida € melhor, ja
gque conseguem aplicar em suas atividades a concentracéo e a
disposi¢do que o ambiente fora da sede proporciona, aliando-as a
flexibilizag&o e autonomia de seus horarios, fazendo com que sobre
tempo para atividades pessoais que até entao tinham dificuldade
de realizar (PEGORINI, 2019, p. 57).

Para a organizacao, ter o empregado presencialmente nem sempre € sinbnimo
de produtividade. Dessa forma, o teletrabalho teria como um de seus beneficios,
segundo Cairncross (2000), a possibilidade de reducdo do presenteismo. Segundo

Ferraz, Hecksher e Carvalho (2016, p.2) o presenteismo caracteriza-se “(...) pela
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presenca do empregado ao trabalho, sem que este produza na plenitude de sua
capacidade”. O presenteismo seria, portanto, um fator que afetaria a produtividade do
trabalhador.

Os beneficios do teletrabalho foram observados, também, no estudo de Cifarelli e
Souza (2016). Segundo esse estudo, ao se realizar pesquisa de clima organizacional
numa uma empresa conseguiu-se avaliar uma maior satisfacdo dos trabalhadores que
estavam em regime de teletrabalho na realizagéo de suas atividades.

Todos os fatores citados nesta se¢ao contribuem para a delimitagéo do efeito do
teletrabalho em uma organizacdo, principalmente na produtividade do trabalho. No
entanto, tais efeitos néo serial alcancados sem um adequado suporte de Tecnologia de
Informacdo. Segundo Nilles (1997) o Teletrabalho é a substituicdo do trajeto de ida e
volta do local de trabalho pelas telecomunicacbes e/ou informética. Com isso, para
vincular teletrabalho e produtividade é necessario atentar para a importancia os
seguintes elementos basicos: equipamentos e materiais, procedimentos e pessoas.
(TERTULIANO, 2003).

A utilizagdo dos meios de tecnologia contribui para acompanhamento de
mudancas organizacionais. Com isso, a implementacéo do teletrabalho passa-se “(...) a
uma nova forma de organizacdo de trabalho, com modalidades organizativas
descentralizadas, em horéario e local flexivel, atingindo todas as areas e profissdes”
(RODRIGUES, 2011, p. 25).

Em meio a esse contexto, Soares (1995) analisou o impacto da aplicacdo do
teletrabalho, considerando a comunicacdo informal dentro de algumas empresas. O
autor percebeu que o teletrabalho reduz significativamente a comunicacéo informal na
organizacdo, mas isso néo se trata de um fator positivo. Dessa forma, a aplicacdo do
teletrabalho no Brasil apresentou aspectos negativos, reforcando o isolamento e
diminuindo a comunicacao nas organizacoes.

O trabalho de Soares (1995), por sua vez, definiu aspectos divergentes dos
apresentados até entdo. No entanto, Pegorini (2019) percebeu, também, alguns fatores
negativos na aplicacdo do teletrabalho, sendo o mais relevante a comunicacéo
inadequada entre os trabalhadores. Essa situacdo segundo a pesquisa de Pegorini
(2019) pode levar a uma sobrecarga de alguns trabalhadores, pela ndo comunicagao
adequada na divisdo de trabalhos essenciais dentro da organizagéo.

Outro desafio comum na aplicacdo do teletrabalho é a gestdo das equipes. A
auséncia de uma chefia presencial gera impactos significativos nas vidas dos

trabalhadores. Segundo Cossulin (2007), a presenca humana em equipes gera
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sentimentos de pertencimento nos trabalhadores, além da integracdo entre os membros
de uma equipe. Nesse caso, a liberdade da chefia nem sempre é benéfica para o
trabalhador, necessitando uma maior formalizacdo. Corroborando essa ideia,
ADERALDO, ADERALDO e LIMA (2017) analisam como essencial a participacédo das
chefias na vida dos trabalhadores, principalmente no processo de aprendizagem de
trabalho.

Considerando as dificuldades na gestéo de equipes de forma remota, o trabalho
de Aranda (2012) evidenciou que ha uma dificuldade na criacao de sinergia das equipes
durante o teletrabalho. Isso é ainda mais evidente quando se percebe a dificuldade no
desenvolvimento profissional de trabalhadores devido a esses fatores.

Outro fator a ser observado na implementacéo do teletrabalho é a capacitagéo. A
propria implementacé@o do teletrabalho segundo Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) ja
demanda por capacitacdo para que seja possivel obter um desempenho efetivo para os
trabalhadores. Outro dado importante pode ser observado no estudo de Pérez, Sanchez
e Carnicer (2002), os autores verificaram que as maiores barreiras no teletrabalho para
as empresas pesquisadas foram 0s custos e 0 acesso aos equipamentos necessarios.
Foi possivel perceber que, com pouco envolvimento dos funcionarios na modelagem das
tarefas do teletrabalho, e sem supervisao direta da chefia em regime de teletrabalho,
investe-se menos em capacitagao para o uso de novas tecnologias nesses contextos.

Pode-se, por fim, analisar aspectos individuais nesse contexto de produtividade e
teletrabalho. O trabalho de Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) verificou que um dos
principais problemas do teletrabalho € a administracdo do tempo do teletrabalhador.
Segundo o0s entrevistados em pesquisa, foi percebida ansiedade por parte dos
trabalhadores em mostrarem os seus desempenhos durante o teletrabalho. Mesmo
presencialmente, a ansiedade € um dos fatores que mais afetam a produtividade do
trabalho. as este respeito, Tertuliano (2003, p. 81) cita que “(...) os fatores externos que
mais afetavam a produtividade e a qualidade do trabalho humano na empresa em
questao foram: depressao, ansiedade, sonoléncia, brigas conjugais e alcoolismo (...)".

No entanto, mesmo com o possivel impacto da ansiedade na produtividade de um
trabalhador, no caso do teletrabalho h& outros itens relevantes destacados na literatura.
Segundo a pesquisa de Pegorini (2019) a aplicacdo do teletrabalho acarretou em
diversos fatores positivos na disponibilidade de tempo dos trabalhadores. A autora
verificou, ainda, que a disposicéo é fator que afeta a produtividade do trabalho no geral

e com a melhoria da qualidade de vida e aumento do tempo disponivel para a prética de
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atividades mais saudaveis, ha um acréscimo positivo na disposi¢ao do trabalhador para
suas atividades laborais.

Outro ponto interessante, nesse mesmo sentido, pode ser observado na pesquisa
de Alves (2018). A autora verifica que a insercéo da vida produtiva dentro da vida pessoal
do trabalhador diminui as fronteiras entre o trabalho e o ndo — trabalho. Dessa forma,
Alves (2018) verifica que ha uma mudanca significativa na forma como o teletrabalhador
percebe o tempo, dessa forma a sensacao de urgéncia na realizacéo de tarefas tende a
diminuir, por fim aumentando a produtividade do trabalhador.

Trazendo para um contexto mais atual. A sensacdo de urgéncia em meio a
pandemia gerou sentimentos controversos nos teletrabalhadores. Conforme reportagem
de Victor Nuzzi (2020) para o Rede Brasil Atual, ha uma necessidade, dentro desse novo
contexto do teletrabalho, de busca por equilibrio fisico, profissional e emocional.
Segundo os entrevistados na reportagem, € comum o aumento da ansiedade em meio
a esse contexto, e a sensacédo de estar sempre trabalhando. No entanto, ainda assim,
os teletrabalhadores se sentem mais produtivos realizando suas atividades em suas
residéncias.

Em meio a esse crescimento do teletrabalho em todo o mundo, diversas
pesquisas tém sido realizadas com o intuito de entender o impacto do teletrabalho nesse
contexto. Como exemplo, Baert et al (2020) verificaram que as experiéncias com o0
teletrabalho, durante a pandemia, sdo heterogéneas conforme caracteristicas pessoais
e profissionais de cada um. Além disso, foi percebido um aumento nos conflitos dentro
de casa, porém uma melhora na eficiéncia do trabalho e na vida profissional.

Por fim, verificou-se que a produtividade gera ainda bastante controvérsia quando
0 assunto é teletrabalho. No entanto, pode-se observar na literatura, em termos gerais,
como nos trabalhos de Alves (2018) e Pegorini (2019), que os trabalhadores tendem a
sentir mais produtivos durante o exercicio de teletrabalho. Essa sensacdo pode ser
percebida principalmente devido a auséncia de deslocamento para o trabalho e a
disponibilidade de tempo para aplicacdo em outras tarefas pessoais, como observado
na pesquisa de Cifarelli e Souza (2016). Um dos poucos fatores negativos percebidos
nesses trabalhos que devem ser observados, refere-se a dificuldade de comunicacéo,
auséncia de sinergia entre as equipes e a necessidade de capacitacdo constante para o

uso de novas tecnologias.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo apresenta os métodos e técnicas utilizados para a producédo da
presente pesquisa. O capitulo esta dividido em 4 subsecdes, que apresentam: o tipo e a
descricdo da pesquisa realizada (3.1), Caracterizacao dos individuos objeto de estudo
(3.2), Populacdo e Amostra (3.3), Caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa (3.4) e

Procedimentos de Coleta e Andlise dos dados (3.5).

3.1. Tipo e descricao geral da pesquisa.

Trata-se de uma pesquisa descritiva, que de acordo com Gil (2002) é um tipo de
pesquisa utilizado para descrever uma populacdo ou fenébmeno, utilizando métodos
como questionarios e observacfes. Adicionalmente, trata-se de uma pesquisa
predominantemente quantitativa, pois utiliza métodos de tratamento estatisticos para
tratamento dos dados (BEUREN, 2003).

3.2. Caracterizacdo dos individuos

A pesquisa foi realizada com trabalhadores, residentes predominantemente no
Distrito Federal, local no qual o instrumento de pesquisa foi aplicado. Dos respondentes,
90,52% estavam exercendo suas atividades no regime de teletrabalho no momento que
respondiam a pesquisa, 0 que equivale a 363 teletrabalhadores. Além disso, desses
teletrabalhadores, 80,16%, 291 teletrabalhadores, estavam exercendo o teletrabalho
pela primeira vez durante a pandemia.

Em junho de 2020, o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada - IPEA, publicou
nota técnica no qual analisou a conjuntura do teletrabalho no Brasil durante a pandemia
da COVID-19. Segundo a Pesquisa do IPEA, 22,70% dos empregos no Brasil poderiam
ser realizados em casa, sendo que o0 numero de teletrabalhadores registrados na
pesquisa aquela época foi de 25,70%.

O estudo do IPEA verificou também que o Distrito Federal € a regido do Brasil
com o maior numero percentual de teletrabalhadores no cenéario da pandemia, no caso
31,50%. Percebe-se o0 numero elevado de teletrabalhadores, principalmente, devido aos
efeitos da pandemia, tornando o Distrito Federal um local propicio para a aplicacdo dos

instrumentos de pesquisa e para realizacéo do presente estudo.
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3.3. Populacdo e Amostra

Segundo dados da Nota Técnica do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada,
emitida para o segundo trimestre de 2020, o Brasil possuia naquele periodo 20.889.687
trabalhadores exercendo suas atribuicdes através do teletrabalho. Aléem disso, o Distrito
Federal é a unidade da federagcdo com o maior numero percentual de teletrabalhadores,
gue em nameros absolutos equivale a 450.424 teletrabalhadores.

Para definicdo da amostra a ser utilizada para esta pesquisa, utilizou-se de ampla
divulgacdo em redes sociais e grupos de e-mail, tratando-se de amostragem por
acessibilidade ou conveniéncia conforme GIL (2008). Dessa forma, foi possivel atingir
401 respondentes.

Seguindo o modelo apresentado por GIL (2008) para o calculo de amostragem
para populacdes acima de 100.000 individuos, o nimero ideal de respondentes para
uma margem de erro de 5%, com nivel de confianca em 95%, seria de aproximadamente
383 respondentes. Dessa forma, percebe-se que a amostra vélida para analise, atingiu
apenas 363 respondentes, 0 que, apesar de se encontrar abaixo do valor ideal, encontra-

se ainda muito préximo, podendo ser considerada uma limitacdo da pesquisa essa

diferenca.
Tabela 01 — Definicdo da Amostra
Total de respondentes 401
NUumero de respostas validas 363

Fonte: O autor

Para efeitos de analise dos dados, ndo foram consideradas as respostas
recebidas do questionario que ndo indicaram a totalidade dos itens presentes no
instrumento de pesquisa, bem como aqueles respondentes que assinalaram nao
estarem em regime de teletrabalho no momento da aplicacdo do questionario. Dessa
forma, obteve-se, para fins de analise de dados, 363 respostas validas, conforme
apresentado na tabela acima.

3.4. Caracterizacado dos instrumentos de pesquisa

Para elaboracéo deste estudo foi elaborado questionario, disponibilizado através

da plataforma Google Formularios, onde foram seguidas as seguintes etapas até a
disponibilizacao do instrumento de pesquisa final:

a) Estudo da literatura pertinente ao teletrabalho, com o intuito de encontrar fatores

gue afetam a produtividade na percepcéo do teletrabalhador;
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b) Realizacdo de 03 sessOes virtuais de brainstormings com o intuito de verificar e
analisar os itens encontrados na literatura na primeira etapa;

c) Realizacdo de Grupo Focal, por meio da plataforma Webex, com a participacao
de teletrabalhadores e especialistas com o intuito de validar os fatores

encontrados na literatura e validos nos brainstormings.

Inicialmente, apods revisédo de literatura foram realizadas 03 sessdes virtuais de
brainstormings através da plataforma Google Meets. O brainstorming € uma técnica
criada na década de 40 por Alex Osborn, cujas ideias sdo apresentadas pelos
participantes do grupo, sem que seja permitida nenhuma critica ou julgamento ao que é
apresentado (OSBORN, 1987). As sessOes foram realizadas entre os dias 21 e 23 de
abril de 2020, com 02 participantes cada. Foram selecionadas 02 pessoas para cada
sessdo, todos servidores publicos, com idade entre 25 e 35 anos.

No dia 01 de Maio de 2020, foi realizado um grupo focal através da plataforma
WEBEX, onde foram apresentados de forma estruturada os resultados das sessdes de
brainstormings realizadas anteriormente, divididos em grupos conforme referencial
tedrico. Segundo Gondim (2003), o grupo focal € uma técnica de investigacdo social
bastante util, utilizada quando o pesquisador deseja conhecer o pensamento do grupo e
pode ser utilizada para avaliar hipéteses, auxiliar na construcéo de conceitos e estruturar
instrumentos de pesquisa. No caso, o grupo focal foi 0 meio utilizado para validar e
estruturar os fatores encontrados anteriormente de modo a tornar o instrumento de
pesquisa mais proximo da realidade pertinente ao tema.

O grupo focal teve duracdo de aproximadamente 2 horas e teve como
participantes, 03 servidores publicos da é&rea federal, que estavam exercendo suas
atividades em teletrabalho e 03 académicos da area de administracdo. Durante o Grupo
focal foram apresentadas as ideias estruturadas da revisdo de literatura e dos
brainstormings divididas em trés grandes grupos:

1. Fator de estrutura e organizacao do trabalho;
2. Fator de relacionamento e gestao
3. Fator comportamental individual.

Apos apresentacdo dos fatores, os participantes do grupo focal tiveram a
oportunidade de excluir itens, realizar alteracdes de classificacao e incluir novos itens de
acordo com a percepc¢do e andlise do grupo. Apdés esse momento, foi possivel elaborar
0 Quadro 1 com os 3 fatores, incluindo os 22 itens relacionados a cada fator. O citado
guadro exibe do referencial tedrico que se refere aos itens relacionados a cada fator,

guanto ao impacto na produtividade do teletrabalhador.



Quadro 01: Fatores e Iltens Associados a Cada Fator
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N° | ltens pertinentes ao Fator de Estrutura e Referéncias
item | Organizacéo
1) Flexibilidade de horario Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017)
2) Disponibilidade de tempo Tremblay (2014)
3) Auséncia de deslocamento Cifarelli e Souza (2016)
4) Auséncia de deslocamento entre salas ou prédios Cifarelli e Souza (2016)
5) Auséncia de tempo ocioso Ferraz, Hecksher e Carvalho (2016)
6) Suporte de TI Tertuliano (2003)
7) Disponibilidade de equipamentos Tertuliano (2003)
8) Eficiéncia na comunicacao organizacional Soares (1995)
N° | ltens pertinentes ao Fator de Relacionamento e Referéncias
Iltem | Gestéo
1) Liberdade da chefia Cossulin (2007)
2) Objetividade e formalizacdo das demandas, metas e Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017)
orientacdes superiores
3) Aumento de demandas Tremblay (2014)
4) Sinergia e comprometimento da equipe Aranda (2012)
5) Disponibilidade de tempo para capacitacédo Sanchez e Carnicer (2002)
6) Reducdo de ruidos/fofocas Cossulin (2007)
Ne Iltens pertinentes ao Fator Comportamental Referéncias
Iltem | Individual
1) Ansiedade Tertuliano (2003)
2) Sensacdo de ter que estar sempre disponivel Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017)
3) Organizacéao Individual do tempo Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017)
4) Dificuldade de gerir rotinas Alves (2008)
5) Conflito entre tarefas domésticas e tarefas do trabalho Alves (2008)
6) Sentimento de seguranca em meio a pandemia Victor Nuzzi (2020)
7) Valorizacdo do trabalho Alves (2018) e Pegorini (2019)
8) Necessidade de precisar produzir e gerar resultados Alves (2018) e Pegorini (2019)

positivos

Fonte: O autor, a partir de dados da pesquisa.

Os autores apresentados no Quadro 1 sdo exemplos de literatura, em pesquisas

relevantes sobre o tema, que demonstram o mérito dos itens identificados. No entanto,

a divisao final em 03 fatores e a separacao dos itens nesses fatores sao frutos da jungéo

de todo o processo de elaboracao da pesquisa até a realizacéo do grupo focal.

Apés esse momento, foi estruturado um questionario (APENDICE A),

apresentando todos os itens, pertinentes a cada um dos trés fatores citados no Quadro

1. Cada item apresentou a possibilidade de resposta segundo uma escala Likert, que

conforme Aguiar, Correia e Campos (2011), apresenta-se como um formato de pesquisa

onde sao apresentadas 05 opgdes para o respondente, de forma descendente, sendo

gue pelo menos uma dessas opgdes apresenta-se de forma neutra (sem diferenca ou

nao aplicavel):

Quadro 02: Escala Likert — Instrumento de Pesquisa

1 Pior que no trabalho presencial

2 Sem diferenca ou nao aplicavel

3 Pouco Melhor que no trabalho presencial
4 Melhor gue no trabalho presencial

5 Muito Melhor que no trabalho presencial

Fonte: O autor
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3.5. Procedimentos de Coleta e Analise dos Dados

O questionario, citado na Secao 3.3 e detalhado no Apéndice A, foi disponibilizado
para resposta no periodo de 18 de maio até 10 de Junho de 2020. A disponibilizagéo do
guestionario ocorreu por meio da plataforma Google Formularios e sua divulgacéo
ocorreu por grupos de e-mails e redes sociais.

Os dados oriundos da aplicacdo dos questionarios foram organizados em
planilhas e analisados com auxilio do programa SPSS. Foi realizada primeiramente a
estatistica descritiva, no caso mediana e moda, segundo Favero et al (2009).

Aléem da andlise estatistica descritiva dos dados, foi utilizada, também, a
estatistica inferencial ndo-paramétrica. O teste estatistico ndo-paramétrico utilizado foi o
teste qui-quadrado, utilizado em escalas nominais ou categdricas, sendo empregada,
também, a analise de residuos (SIEGEL;CASTELLAN, 2006).

Em complemento, esta pesquisa empregou a analise de correspondéncia -
ANACOR, que é uma técnica de analise multivariada que permite avaliar a proximidade
entre categorias de pares de variaveis qualitativas (FAVERO, 2009). A ANACOR foi
executada com base no método de normalizac&o simétrico e tornou possivel demonstrar
a associacao entre o total de itens dos fatores que afetam a produtividade do teletrabalho
segundo as respostas dada pelos teletrabalhadores, de acordo com suas respectivas
percepcoes.
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4. RESULTADO E DISCUSSAO

4.1. Comparacdo dos itens pertinentes ao fator de estrutura e organizacao do
trabalho

A Tabela 2 apresenta a tabulagdo das respostas dos itens pertinentes ao fator
‘Estrutura e Organizacao do Trabalho’. O item 3). ‘Auséncia de deslocamento’ e item 4).
‘Auséncia de deslocamento entre salas ou prédios’ atingiram, respectivamente, 259 e
198 respostas do tipo ‘muito melhor do que no trabalho presencial’, representando
71,35% e 54,55% das respectivas respostas dadas a cada item. Verifica-se, com isso, a
percepcao para a maioria dos entrevistados de que a auséncia de deslocamento é

diferencial entre o trabalho presencial e o trabalho remoto.

Tabela 2 — Fator Estrutura e Organizacéao do Trabalho

Respostas?
ltem? Pior SD/NA Pouco oo Muito Total® Mediana Moda
Melhor Melhor
1 49 49 38 98 129 363 Melhor Muito
) 13,50% 13,50% 10,47% 27,00% 35,54% (100,00%) Melhor
2 59 51 50 90 113 363 Melhor Muito
) 16,30% 14,00% 13,8% 24,8% 31,1% (100,00%) Melhor
3 6 19 26 53 259 363 Muito Muito
) 1,65% 5,23% 7,16% 14,60% 71,35% (100,00%) Melhor Melhor
2) 12 48 32 73 198 363 Muito Muito
3,31% 13,22% 8,82% 20,11% 54,55% (100,00%) Melhor Melhor
70 67 74 60 92 363 Muito
5) Pouco Melh
19,28% 18,46% 20,39% 16,53% 25,34% 100,00% Melhor eihor
91 122 67 41 42 363 SD/NA
6) SDINA
25,07% 33,61% 18,46% 11,29% 11,57% (100,00%)
. 151 98 50 29 35 363 SD/NA Pior
) 41,60% 27,00% 13,77% 7,99% 9,64% (100,00%)
8) 85 86 79 63 50 363 Pouco SD/NA
23,42% 23,69% 21,76% 17,36% 13,77% (100,00%)  Melhor
Total 523 540 416 507 918 2904
18,01% 18,60% 14,33% 17,46% 31,61% 100,00%
Resultado  42:  GL:28 Sig.:
s do Teste 841,46 0,00***

Fonte: dados da pesquisa

Legenda:

1.Item 1 = Flexibilidade de Horério; Item 2 = Disponibilidade de Tempo; ltem 3 = Auséncia de
deslocamento (casa/trabalho e trabalho/casa); Iltem 4 = Auséncia de deslocamento em geral entre salas
ou prédios; Item 5 = Auséncia de tempo ocioso; Item 6 = Suporte de TI; Iltem 7 = Disponibilidade de
Equipamentos e Item 8 = Eficiéncia ha comunicagdo organizacional; ‘GL’ sdo os graus de liberdade;
‘Sig.’ é significancia. y?2 é qui-quadrado.

2. Pior = ‘pior do que no trabalho presencial’; SD/NA = ‘sem diferenca ou nédo aplicavel’; Pouco Melhor =
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‘pouco melhor do que no trabalho presencial’; Melhor = ‘melhor do que no trabalho presencial’ e Muito
Melhor = ‘muito melhor do que no trabalho presencial’

3. Percentual deve considerar o total de respostas para o item. 100,00% equivale a 363 respostas.

*** Significante a 1%.

J& ao analisar o total da amostra, verifica-se que 31,61% dos respondentes
escolheram a resposta “muito melhor do que no trabalho presencial”. Com relacédo ao
teste qui-quadrado, considera-se que a hipétese nula é que de ndo ha associacao entre
as respostas. Dessa forma, como a significancia & de 0,00 com 28 graus de liberdade,
pode-se concluir pela rejeicdo da hipétese nula, com 1% de significancia. Isso significa
gue ha uma associacdo entre as respostas dadas e os itens pertinentes ao fator
‘estrutura e organizacdo do trabalho’ possuindo diferencas significativas entre os
resultados encontrados conforme o item em analise.

A andlise da moda e da mediana, permite verificarmos as percepcdes dos
respondentes sobre os itens selecionados no tocante a produtividade do trabalhador no
exercicio do teletrabalho. De acordo com os dados da Tabela 02, percebe-se que o0s
itens 1) 'Flexibilidade de horério’, 2. ‘Disponibilidade de tempo’ e os itens 3) e 4)
relacionados a “auséncia de deslocamento” foram considerados pelos respondentes
como melhor ou muito melhor do que no trabalho presencial.

Esse resultado condiz com o estudo de Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) que
verificaram o aumento de produtividade do trabalhador durante o teletrabalho devido ao
impacto da flexibilidade de horéario e disponibilidade de tempo, ligados ao aumento de
foco do trabalhador em suas atividades. Além disso, a auséncia de deslocamento foi
citado por Cifarelli e Souza (2016) como determinante no aumento de produtividade do
teletrabalhador, sinalizando que normalmente os empregados iniciam suas atividades
mais cedo e encerram mais tarde durante o teletrabalho.

Além disso, os itens 6). ‘Suporte de TI' e 7). ‘Disponibilidade de equipamentos’
tiveram medianas das respostas na categoria ‘sem diferenca ou ndo aplicavel’, o que
demonstra que esses dois itens ndo sdo percebidos afetando a produtividade no
teletrabalho. Apesar disso, quando se analisa a moda do item 7). ‘Disponibilidade de
equipamentos’ verifica-se que a moda dos respondentes (41,60% do total) avaliou o item
7 como ‘pior do que no trabalho presencial’. Esse resultado representa um ponto a ser
observado pelas empresas no momento da adocédo do teletrabalho, pois como
explicitado por Tertuliano (2003) nao ha como existir teletrabalho sem a existéncia de
trés elementos basicos: equipamentos, procedimentos e pessoas.

A Tabela 03 apresenta os residuos ajustados dos itens pertinentes ao fator

‘Estrutura e organizagdo do trabalho’. A andlise dos residuos ajustados permite a
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verificacdo da associacéo local entre as variaveis, podendo-se verificar excessos ou
faltas de ocorréncias em determinados itens, conforme verificado no estudo de Batista,
Escuder, Pereira (2004).

Tabela 03 Residuos Padronizados Fator de Estrutura e
Organizacédo do Trabalho

Item? Pouco
Pior2 SD/NA? Melhor2 ~ Melhor? Muito Melhor?
1) 2,39  -2,67 2,24 5,12 1,72
2) -0,93 -2,38 -0,32 3,94 -0,21
3
) -8,67 -6,99 -4,16 -1,53 17,41
4) 7,79 -2,81 -3,20 1,42 10,05
5) 0,68 -0,07 3,52 -0,50 2,75
6) 3,74 7,86 2,40 -3,31 -8,78
7 12,50 4,40 -0,32 5,08 -9,62
8) 287 2,67 432 -0,06 7,81
Legenda: 1. Item 1 = Flexibilidade de Horéario; Item 2 =

Disponibilidade de Tempo; Item 3 = Auséncia de deslocamento
(casa/trabalho e trabalho/casa); Item 4 = Auséncia de deslocamento
em geral entre salas ou prédios; Item 5 = Auséncia de tempo 0cioso;
Iltem 6 = Suporte de TI; Item 7 = Disponibilidade de Equipamentos e
Item 8 = Eficiéncia na comunicac¢ao organizacional;

2. Pior = “pior do que no trabalho presencial’; SD/NA = “Sem
diferenca ou néo aplicavel”; Pouco Melhor = “pouco melhor do que

no trabalho presencial”; Melhor = “melhor do que no trabalho
presencial” e muito melhor = “muito melhor do que no trabalho
presencial”

Fonte: resultado da pesquisa

Infere-se de Pestana e Gajeiro (2005) que para um intervalo de confianca de 95%,
os residuos que encontram-se no intervalo entre -1,96 e 1,96 comportaram-se da
maneira esperada, ndo indicando discrepancias. Dessa forma, com o intuito de verificar
discrepancias, destacou-se na Tabela 03 o0s itens que apresentaram residuo
padronizado menor do que -1,96 ou maior que 1,96.

Pode-se verificar falta de ocorréncias para todas as possiveis respostas neutras
e negativas no item 1) ‘flexibilidade de horario’. Além disso, ha falta de ocorréncias para
as respostas ‘pior do que no trabalho presencial’, ‘sem diferenga ou nao aplicavel’ e
‘pouco melhor do item 3. ‘auséncia de deslocamento’. Por fim, percebe-se falta de
ocorréncias para as respostas positivas para os itens 6. ‘Suporte de TI' e 7.
‘Disponibilidade de Equipamentos’.

Por outro lado, percebe-se excesso de ocorréncias nos itens 3 e 4 relativos a
auséncia de deslocamento, com relacdo a resposta ‘muito melhor do que no trabalho
presencial’. Por outro lado, percebeu-se outro excesso de respostas “pior do que no

trabalho presencial” para o item 7. ‘disponibilidade de equipamentos’ .
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4.2. Comparacéao dos itens pertinentes ao fator de relacionamento e gestao

A Tabela 4 apresenta a tabulagdo dos dados referente ao fator ‘Relacionamento
e Gestao’. O item 6. ‘reducédo de ruidos e fofocas’ obteve 44,35% das respostas ‘muito
melhor do que no trabalho presencial’, ou seja, 161 respondentes avaliaram de forma
positiva esse item em comparacdo ao trabalho presencial. Percebeu-se também ao
avaliar as modas dos itens na Tabela 04, que as respostas verificadas como “sem
diferenca ou n&o aplicavel” foram predominantes nas respostas para 4 itens pertinentes

a esse fator.

Tabela 4 — Fator Relacionamento e Gestao

Respostas?
Iltem? Pior SD/NA Pouco Melhor Muito Total3 Mediana  Moda
melhor Melhor
1) 32 130 61 72 68 363 Pouco SD/NA
8,82% 35,81% 16,80% 19,83% 18,73% (100,00%) Melhor
2) 67 103 64 67 62 363 Pouco SD/NA
18,46% 28,37% 17,63% 18,46% 17,08% (100,00%) Melhor
3) 78 117 70 49 49 363 SD/NA  SD/NA
21,49% 32,23% 19,28% 13,50% 13,50% (100,00%)
4) 59 108 77 67 52 363 Pouco SD/NA
16,25% 29,75% 21,21% 18,46% 14,33% (100,00%) Melhor
5) 76 74 59 71 83 363 Pouco Muito
20,94% 20,39% 16,25% 19,56% 22,87% 100,00% Melhor  Melhor
6) 29 61 42 70 161 363 Melhor Muito
7,99%% 16,80% 11,57% 19,28% 44,35% (100,00%) Melhor
Total 341 593 373 396 475 2178
15,66% 27,23% 17,13% 18,18% 21,81% 100,00%
Resultados X2: GL:20  Sig.:
do Teste 203,41 0,00***

Legenda:

1. Item 1 = Liberdade da Chefia; Item 2 = Objetividade e Formalizacdo das demandas; Item 3 =
Aumento de Demandas; Item 4 = Sinergia e Comprometimento da Equipe; Item 5 =
Disponibilidade de Tempo para capacitagdo e ltem 6 = Reducéo de Ruidos e Fofocas ‘GL’ sdo
os graus de liberdade; ‘Sig.’ é significancia. 42 é qui-quadrado.

2. Percentual deve considerar o total de respostas para o item. 100,00% equivale a 363 respostas.

*** Significante a 1%.

3. Pior = “pior do que no trabalho presencial”’; SD/NA = “Sem Diferenga ou Nao Aplicavel”’; Pouco Melhor

= “pouco melhor do que no trabalho presencial’; Melhor = “melhor do que no trabalho presencial” e muito

melhor = “muito melhor do que no trabalho presencial”

Fonte: resultado da pesquisa

Ao verificarmos o teste qui-quadrado, percebe-se que para um nivel de
significancia em 1% com 20 graus de liberdade hé& diferencas significativas entre as

percepc¢des dos respondentes de acordo com os itens pertinentes ao Fator 3.
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Se avaliarmos a coluna moda da tabela 04, conclui-se que para os itens 1)
Liberdade da Chefia, 02) Objetividade e Formalizacdo das demandas, 03) Aumento de
Demandas e 04) Sinergia e Comprometimento da equipe a maior parte dos respondentes
verificaram nao perceberem diferencas com relacdo a esses itens em sua produtividade
no teletrabalho. No entanto, para os itens 1) liberdade da chefia, 02) objetividade e
formalizacdo das demandas, metas e orientagcbes superiores’ e 03) aumento de
demandas a mediana indica uma tendéncia a verificar nesses itens em comparacao ao
trabalho presencial.

Com relacédo ao item 03) aumento de demandas percebe-se que tanto a mediana,
guanto a moda, indicaram uma avaliacéo indiferente por parte dos respondentes. Esse
resultado condiz com o encontrado por Pegorini (2019), a autora verificou que mesmo
com a carga de trabalho elevada e maior cobranga por produtividade, os trabalhadores
nao verificaram impacto negativo do teletrabalho em suas vidas. Ao contrario, 0s
teletrabalhadores avaliaram a preferéncia pelo aumento de demandas, em troca dos
beneficios decorrentes do exercicio do teletrabalho.

Por fim, o item 5) disponibilidade de tempo para capacitacdo e o item 6) redugéao
de ruidos e fofocas obtiveram avaliacdes positivas, muito melhor do que no trabalho
presencial, entre os respondentes dentro desse fator. A disponibilidade de tempo para
capacitacdo foi avaliada por Sanchez e Carnicer (2002) como necessaria para um bom
desenvolvimento do teletrabalho, principalmente se considerarmos a ado¢ao de novas
tecnologias. No entanto, os mesmos autores verificaram pouco investimento em
capacitacdo durante o exercicio do teletrabalho. Esse mesmo item 05) disponibilidade
de tempo para capacitacéo avaliado nessa pesquisa de forma positiva, no entanto, nesse
trabalho esse item foi analisado conforme a disponibilidade do tempo, o que nem sempre
necessita de investimento direto por parte das empresas em seus colaboradores.

O item 6) reducao de ruidos e fofocas foi 0 melhor avaliado pelos respondentes
no fator ‘relacionamento e gestao’. Verifica-se que tanto a mediana, quanto a moda,
apresentaram resultados positivos em comparac&o ao trabalho presencial. E importante
frisar, no entanto, o estudo de Pegorini (2019) no qual se verificou a dificuldade de
comunicacédo entre os colaboradores de uma empresa, fato que pode gerar isolamento
e consequente sobrecarga dos trabalhadores em teletrabalho.

A Tabela 05, apresentada a seguir contém os residuos ajustados do fator

“‘Relacionamento e Gestdo”. Pode-se perceber que os itens “liberdade da chefia”, e
“reducao de ruidos e fofocas” obtiveram falta relevante de ocorréncias considerando a

resposta “pior do que no trabalho presencial”.
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O item 1) Liberdade da chefia’ e 3) aumento de demandas apresentara excesso
de ocorréncias para a resposta ‘sem diferengca ou nao aplicavel’. O item “reducdo de
ruidos e fofocas’ apresentou residuo 11,39 para a resposta ‘muito melhor do que no
trabalho presencial’ demonstrando um numero muito maior do que o esperado para essa

relacéo nos resultados encontrados.

Tabela 05 - Residuos Fator de Relacionamento e Gestao

Item? Piorz2  SD/NA2 Pouco Melhor? Melhor? '\l\//llgliktgzr
1) -3,93 4,03 -0,18 0,89 -1,55
2) 1,61 0,54 0,28 0,15 -2,39
3) 3,35 2,35 1,20 -2,53 -4,20
4) 0,34 1,18 2,26 0,15 -3,78
5) 3,03 -3,21 -0,48 0,75 0,53
6) -4,40 -4,89 -3,08 0,60 11,39

Legenda: 1. Item 1 = Liberdade da Chefia; Item 2 = Objetividade e Formalizacdo das
demandas; Item 3 = Aumento de Demandas; Item 4 = Sinergia e Comprometimento da
Equipe; Item 5 = Disponibilidade de Tempo para capacitacdo e Item 6 = Reducédo de
Ruidos e Fofocas

2. Pior = “pior do que no trabalho presencial’; SD/NA = “Sem Diferenga ou Nao
Aplicavel”’; Pouco Melhor = “pouco melhor do que no trabalho presencial”’; Melhor =
“‘melhor do que no trabalho presencial” e muito melhor = “muito melhor do que no
trabalho presencial”

Fonte: resultado da pesquisa

4.3. Comparacao dos itens pertinentes ao fator comportamental individual
A Tabela 06, apresenta os resultados tabulados para o fator ‘comportamental

individual’. Os itens “sensacado de ter que estar sempre disponivel” e “conflito entre
tarefas domésticas e tarefas do trabalho” apresentaram respectivamente 44,63% e
45,45% das respostas avaliadas como “pior do que no trabalho presencial”.

Outro dado relevante apresentado na tabela 06, refere-se ao item “sentimento de
seguranga em meio a pandemia” avaliado entre 49,04% dos respondentes como “muito
melhor do que no trabalho presencial’.

Tabela 06 — Fator Comportamental Individual

Respostas?
) Pior SD/NA Pouco Melhor Muito Total® Mediana d
ltem Melhor Melhor Moda
117 84 56 47 59 363 SDINA o
1) 32,23% 23,14% 15,43% 12,95% 16,25% (100,00%) o
, 162 79 46 32 44 363 SDINA o
) 4463% 21,76% 12,67% 8,82% 12,12% (100,00%) or
90 50 67 69 87 363 o Pior
3 2479% 13.77% 18.46% 19,01% 23,97% (100,00%) oico

Melhor
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116 97 62 50 38 363 SD/NA

4 31,96% 26,72% 17,08% 13,77% 10,47% (100,00%) Pior
165 84 43 34 37 363 SDINA Pior
5  4545% 23,14% 11,85% 9,37% 10,19% 100,00%
53 46 28 58 178 363 Muito
) 1460% 12,67% 7,71% 1598% 49,04% (100,0000)  Mehor melhor
57 108 54 72 72 363 Pouco  SDINA
7 Melhor
15,70% 29,75% 14,88% 19,83% 19,83% (100,00%)
8) 81 83 55 63 81 363 Pouco  SD/NA
Melhor
22,31% 22,87% 15,15% 17,36% 22,31% (100,00%)
Total 841 631 411 425 596 2904
28,96% 21,73% 14,15% 14,63% 20,52% 100,00%
Resultados  x2: GL: 28 Sig.:
do Teste 412,23 0,00***

Legenda: 1. Item 1 = Ansiedade; Item 2 = Sensacdo de ter que estar sempre disponivel; Item 3 =
Organizacgédo Individual do Tempo; Item 4 = Dificuldade de Gerir Rotinas; Item 5 = Conflito entre tarefas
domésticas e tarefas do trabalho; Item 6 = Sentimento de Seguranca em meio a pandemia; Item 7 =
Valorizagao do Trabalho e Item 8 = Necessidade de precisar produzir e gerar resultados; ‘GL’ sao os graus
de liberdade; ‘Sig.’ é significancia. y2 é qui-quadrado.

*** Significante a 1%.

2.. Pior = “pior do que no trabalho presencial’; SD/NA = “Sem Diferenga ou Nao Aplicavel”’; Pouco Melhor
= “pouco melhor do que no trabalho presencial”; Melhor = “melhor do que no trabalho presencial” e muito
melhor = “muito melhor do que no trabalho presencial’

3. Percentual deve considerar o total de respostas para o item. 100,00% equivale a 363 respostas.

Fonte: resultado da pesquisa

Ao analisar o teste qui-quadrado percebe-se que com 1% de significancia e 28
graus de liberdade, ha diferencas significativas para os itens avaliados no fator
‘comportamental individual®.

Ao verificarmos a coluna “moda” da tabela 06, percebe-se que os itens 1)
Ansiedade, 2) Sensacao de ter que estar sempre disponivel, 3) Organizacéo Individual
do Tempo, 4) Dificuldade de Gerir Rotinas e 5) Conflito entre tarefas domésticas e tarefas
do trabalho foram avaliados como “pior do que no trabalho presencial’. De fato, ao
verificarmos na literatura percebe-se um impacto negativo de itens como estes na vida
do teletrabalhador.

ADERALDO, ADERALDO e LIMA (2017) verificaram a dificuldade dos
teletrabalhadores com relacdo a organizacdo do tempo, o0 que geralmente gera
ansiedade entre as pessoas. Dessa forma, € nitido também entre os respondentes da
pesquisa que toda a situacdo gerada pelo teletrabalho afeta sua saude mental de modo
a prejudicar sua produtividade.

Verificou-se ainda um alto nimero de respondentes que avaliou o item 5) conflito
entre tarefas domésticas e tarefas do trabalho como “pior do que no trabalho presencial”,
mesmo que a mediana indique indiferenca por parte dos respondentes. Alves (2008)

analisa a possibilidade com o tempo da insercéo da vida produtiva na vida pessoal do
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trabalho, caso isso ocorresse, esse impacto negativo poderia ser eliminado, acabando
também com a sensacao de urgéncia na execucao das tarefas laborais.

Por fim, pode-se analisar o item 6) sentimento de seguranca em meio a
pandemia” como “melhor do que no trabalho presencial”’, se considerarmos a mediana.
E certo que, o surgimento da pandemia no ano de 2020 trouxe diversos novos desafios
para o teletrabalho. Mas € ainda muito relevante para os trabalhadores o equilibrio fisico,
profissional e emocional. Dessa forma, em contextos como esses, buscar esse equilibrio
torna-se primordial e a seguranga que o teletrabalho pode trazer, devido ao isolamento,
gera bem-estar e consequentemente aumento na produtividade do teletrabalhador.

A tabela 07, a seguir, apresenta o0s residuos ajustados para o0s itens
relacionamento ao fator comportamental individual. Percebe-se dos resultados, que os
itens 2) sensacao de ter que estar sempre disponivel” e 5) conflito entre as tarefas
domésticas e tarefas do trabalho apresentam excesso de ocorréncias para avaliacdes
“pior do que no trabalho presencial. Por outro lado, o item 6) sentimento de seguranca
em meio a pandemia apresenta discrepante excesso de ocorréncias para a avaliacao

“muito melhor do que no trabalho presencial”.

Tabela 07 - Residuos Fator Comportamental Individual

ltem? Pior2 SD/NA? Pouco Melhor2 Melhor2 Muito Melhor?
1) 1,47 0,70 0,74 -0,97 -2,15
2) 7,04 0,02 -0,87 -3,35 -4,24
3) -1,87 -3,93 2,52 2,52 1,74
4) 1,35 2,47 1,71 -0,50 -5,07
5) 7,41 0,70 -1,35 -3,04 -5,21
6) -6,45 -4,47 -3,76 0,77 14,38
7) -5,95 3,96 0,42 3,00 -0,35
8) -2,98 0,56 0,58 1,57 0,90

Legenda: 1. ltem 1 = Ansiedade; Item 2 = Sensacao de ter que estar sempre disponivel; ltem 3 =
Organizagédo Individual do Tempo; Item 4 = Dificuldade de Gerir Rotinas; Item 5 = Conflito entre tarefas
domésticas e tarefas do trabalho; Iltem 6 = Sentimento de Seguranga em meio a pandemia; Item 7 =
Valorizacao do Trabalho e Item 8 = Necessidade de precisar produzir e gerar resultados;

2. Pior = “pior do que no trabalho presencial’; SD/NA = “Sem Diferenga ou Nao Aplicavel”’; Pouco Melhor
= “pouco melhor do que no trabalho presencial’; Melhor = “melhor do que no trabalho presencial” e muito
melhor = “muito melhor do que no trabalho presencial”

Fonte: resultado da pesquisa

Outra avaliacdo importante dos residuos ajustados dos itens acima refere-se a
falta de ocorréncias negativas para os itens “sentimento de segurangca em meio a

pandemia”, “valorizagdo do trabalho” e “necessidade de precisar produzir e gerar
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resultados positivos”. Ocorre que, para esses itens, ha uma avaliagao
predominantemente de melhora na vida do trabalhador com relacdo ao trabalho
presencial, principalmente por estarem todos ligados a ideia de equilibrio fisico,
emocional e do trabalho.

Por fim, é possivel concluir que ha predominancia de avaliagdes “melhores do que
no trabalho presencial” para itens de seguranca e valorizagao do trabalho. Por outro lado,
h& falta de ocorréncias de avaliagBes positivas para itens ligados a gerenciamento do
tempo e do trabalho, que por consequéncia geram ansiedade no individuo.

4.4. Diferenciacéo dos fatores que afetam a produtividade do teletrabalho

Esta secao apresenta os resultados que permitem a diferenciacao entre os fatores
gue afetam a produtividade do teletrabalho. Por meio da ANACOR foram examinadas as
respostas pertinentes aos itens dos trés fatores analisados nas secoes 4.1, 4.2 e 4.3, ou
seja, ‘Estrutura e Organizacdo’, ‘Relacionamento e Gestdo’ e ‘Comportamental
Individual’. Inicialmente, apresenta-se a Tabela 8 sumariza os resultados totais por fator.
A Tabela 8 apresentada demonstra que, se considerarmos apenas a coluna ‘Total’, ha

um maior numero de ocorréncias da resposta ‘muito melhor do que no trabalho

presencial’.
Tabela 8 — Tabela de Correspondéncia
Fator
Resposta Fator de Estrutura e Fator de Relacionamento Fator Total
Organizacéo e Gestao Comportamental
Individual
Pior 523 341 841 1705
SD/NA 540 593 631 1764
Pouco Melhor 416 373 411 1200
Melhor 507 396 425 1328
Muito Melhor 918 475 596 1989
Total 2904 2178 2904 7986

Fonte: Resultados da pesquisa

A Tabela 09, apresentada a seguir, apresenta um resumo dos resultados da
ANACOR. A dimenséo 1 apresenta 64% da inércia total e, se somarmos a dimenséao 1
com a 2 obteremos 100% da inércia total. Esse resultado demonstra que a dimenséo 1
€ a mais relevante para o presente estudo, em outras palavras, € a dimensédo que mais

contribui para a explicacéo das variac6es dos dados.
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. ~_ Valor e Qui- . ... .~ . Contabilizado para
Dimenséao _. Inércia Significancia
singular quadrado (%)
1 0,15 0,02 64,00%
2 0,11 0,01 36,00%
Total 0,03 272,59 0,002 100,00%

Acumulativo

(%)

64,00%

100,00%
100,00%

Legenda: a. 8 graus de liberdade. Significante a 1,00%.

Se considerarmos o teste qui-quadrado apresentado na Tabela 9, verifica-se que

para 1% de significancia ha diferencas entre os resultados encontrados. A partir dos

resultados do referido teste, foi possivel gerar o mapa percentual da Figura 1, que

permite identificar 03 agrupamentos definidos por elipses. Ainda foi possivel verificar na

Figura 1 as diferencas posicionais dos trés fatores, demonstrando os impactos

diferenciados percebidos pelos respondentes.
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Figura 1 — Mapa Perceptual ‘Fatores x Respostas’

Fonte: resultado da pesquisa

* Respostas
Fator

Obs.1: D1 é a primeira dimensao e explica 64,00% dos dados e D2 é a segunda dimensé&o 2 e

explica 36,00% dos dados.
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Obs.2: Pior = ‘pior do que no trabalho presencial’; SD/NA = ‘sem diferenca ou ndo aplicavel’;
Pouco Melhor = ‘pouco melhor do que no trabalho presencial’; Melhor = ‘melhor do que no
trabalho presencial’ e muito melhor = ‘muito melhor do que no trabalho presencial’.

Obs 3: Estrutura = Fator ‘Estrutura e Organizagéo do Trabalho’; Rel. e Gestdo = Fator ‘Relacionamento
e Gestdo’ e Comportamentais = Fator ‘Comportamental Individual’.

A elipse 1 apresenta condicionamento entre o fator ‘Estrutura e Organizacédo do
Trabalho’ e a resposta ‘pior do que no trabalho presencial’. Se verificarmos a
concentracdo de avaliacdes em “melhor do que no trabalho presencial” e em “muito
melhor do que no trabalho presencial” no fator ‘Estrutura e Organizagdo do Trabalho’,
percebe-se a importancia desse fator para os trabalhadores em seu dia a dia. Esse
resultado € condizente com o estudo de Tremblay (2014), o autor afirma que muitos
trabalhadores estdo dispostos a aceitarem maiores metas no trabalho em troca dos
beneficios encontrados no teletrabalho.

A elipse 2 contém o fator ‘Relacionamento e Gestdo’ que esta relacionado a
resposta ‘sem diferenca ou ndo aplicavel’. Essa relacdo é encontrada nos itens
pertinentes ao fator citado neste paragrafo, conforme apresentado na secédo 4.2 e
demonstra a percepc¢ao de indiferenca dos respondentes com relacéo esse fator para a
produtividade do teletrabalho. Outro ponto referente a esse fator 2, mesmo muito
condicionado com a percepg¢ao ‘sem diferenca ou nao aplicavel’ € a constatacao de sua
proximidade da resposta ‘pouco melhor do que no trabalho presencial’.

Por fim, a elipse 3 demonstra condicionamento entre o fator ‘Comportamental
Individual’ e a resposta ‘pior do que no trabalho presencial’. Essa relacdo encontra-se
muito ligada aos itens de organizacao individual do tempo, conflito entre as tarefas
domésticas e do trabalho e a ansiedade. Conforme Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) a
dificuldade dos trabalhadores em organizarem seu tempo e a necessidade de atingir as
metas cada vez maiores geram bastante ansiedade entre os trabalhadores em regime
de teletrabalho. J& a ansiedade tem sido um dos itens que mais prejudicam a
produtividade do trabalhador, mesmo em regime presencial (TERTULIANO, 2003).

Em contrapartida, o item 7. ‘Disponibilidade de equipamentos’, a mediana das
respostas foi verificada na categoria ‘sem diferenga ou ndo aplicavel’ e a moda foi
indicada para a categoria ‘pior do que no trabalho presencial’ com 41,60% das respostas.
Dessa forma, esse foi o Unico item pertinente ao Fator “Estrutura e Organizacao do

Trabalho’ sinalizado pelos teletrabalhadores como pior do que o trabalho presencial.
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5. Conclusdes e Recomendacgdes

Este capitulo apresenta as conclusdes a respeito desta pesquisa, cujo objetivo
geral foi analisar os fatores que afetam a produtividade do teletrabalho, considerando a
percepcao dos teletrabalhadores durante a pandemia da COVID-19. Efetuou-se estudo
descritivo predominantemente quantitativo. Aplicaram-se questionarios pela internet a
uma amostra de 363 teletrabalhadores localizados predominantemente na regido do
Distrito Federal, buscando-se a percepcdo deles a respeito de vinte e dois itens
pertinentes a trés fatores. Efetuou-se o uso da estatistica descritiva e inferencial, com
emprego da Andlise de Correspondéncia.

Na reviséo tedrica foi possivel analisar conceitos de teletrabalho, de produtividade
e os fatores que lhes afetam. Além disso, foi possivel perceber que a legislacao brasileira
ainda carece de instrumentos mais especificos que tratem sobre teletrabalho, tornando
a pratica ainda precaria no Pais. Dessa forma, a relacdo entre produtividade e
teletrabalho, apesar de ainda carecer de estudos, em termos gerais tem sido positiva.

O primeiro objetivo dessa pesquisa foi identificar fatores que afetam a
produtividade do teletrabalho. Através de revisao tedrica pertinente ao teletrabalho,
combinada com brainstormings e realizacéo de grupo focal, foi apresentado o Quadro 1
no Capitulo 3, contendo trés fatores: o primeiro fator contempla itens pertinentes a
estrutura e organizacdo do trabalho, o segundo fator apresenta itens pertinentes ao
relacionamento e gestdo e por fim, o terceiro fator apresenta itens relativos ao
comportamental individual.

O segundo objetivo especifico pretendeu comparar os itens pertinentes a cada
fator previamente identificado, na 6tica dos teletrabalhadores. Esse objetivo foi cumprido
na secao 4.1 a 4.3 através da andlise dos resultados obtidos com a aplicacdo de
guestionarios. Foi possivel perceber que a flexibilidade de horario e a auséncia de
deslocamento sdo os itens avaliados de forma mais positiva entre os respondentes.
Esses dois itens sdo também encontrados na literatura geralmente ligados ao aumento
de produtividade entre os trabalhadores e devem ser considerados pelos gestores na
implementacao do teletrabalho em uma organizagéo.

Por outro lado, ainda na secéo 4.1, a disponibilidade de equipamentos foi um item
mal avaliado entre os respondentes que o consideram pior do que no trabalho presencial.
Esse resultado demonstra a importancia de uma adequada estrutura para aplicacéo do

teletrabalho, acompanhado do devido suporte ao trabalhador. Esses resultados foram
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condizentes com o estudo de Tertuliano (2003) que apresenta os trés elementos basicos
para existéncia do teletrabalho: equipamentos, procedimentos e pessoas.

Na sec¢do 4.2, com o intuito do cumprimento do segundo objetivo especifico, foi
realizada a comparacéo entre os itens pertinentes ao fator ‘relacionamento e gestao’.
Quanto a esse fator o resultado demonstrou que a maior parte dos respondentes avaliou
o mesmo como “sem diferenga ou nao aplicavel”. Itens como aumento de demandas,
formalizacdo e liberdade da chefia ndo demonstraram muito impacto na produtividade
dos trabalhadores, segundo os resultados encontrados.

Os itens pertinentes ao fator comportamental individual foram analisados na
secao 4.3 desse trabalho. Foi possivel perceber que esses itens foram, em sua maioria,
mais avaliados como piores do que no trabalho presencial. Os principais problemas
encontrados para esse fator sdo relacionados a organizacao individual do tempo e ao
conflito entre as tarefas domeésticas e as tarefas do trabalho. Ao analisar a literatura que
trata desses itens foi possivel perceber que com o tempo esses conflitos tendem a gerar
ansiedade entre os teletrabalhadores, fato que foi avaliado de forma negativa entre os
entrevistados.

Quanto ao contexto da pandemia da COVID-19, percebeu-se que o0 sentimento
de seguranca em meio ao risco do trabalho presencial na época dessa pesquisa foi um
dos itens melhores avaliados entre os respondentes. Inclusive percebe-se que em meio
a dificuldades comuns do teletrabalho, entre um grupo de trabalhadores que estavam
experimentando pela primeira vez essa modalidade, esse item tornou-se relevante na
avaliacdo dos respondentes.

Por fim, o Ultimo objetivo de pesquisa procurava diferenciar os fatores que afetam
a produtividade do teletrabalho na 6ética do teletrabalhadores. O alcance desse objetivo
foi efetuado utilizando-se a analise de correspondéncia. Conforme disposto na Secao
4.4 do Capitulo 4 foi possivel demonstrar, em geral, que o fator ‘estrutura e organizacao’
foi condicionado a resposta ‘muito melhor do que no trabalho presencial’. Por outro lado,
o fator ‘relacionamento e gestdo’ foi condicionado a resposta “sem diferenga ou néo
aplicavel” e o fator comportamental condicionou-se a resposta “pior do que no trabalho
presencial”.

Através dos resultados encontrados foi possivel concluir que esta pesquisa
permitiu a analise de trés fatores que afetam a produtividade do teletrabalho, no entanto,
limitando-se a percepcédo dos teletrabalhadores da amostra utilizada. Além disso, com
base nos itens pertinentes a cada fator, constatou-se que tais fatores ndo afetam de

maneira uniforme a produtividade do teletrabalho. Em geral, que o fator ‘estrutura e



45

organizagao’ foi condicionado a resposta ‘muito melhor do que no trabalho presencial’, o
fator ‘relacionamento e gestdo’ foi condicionado a resposta ‘sem diferenca ou nao
aplicavel’ e o fator comportamental condicionou-se a resposta “pior do que no trabalho
presencial’.

Por fim, a relacéo entre os resultados do fator 1 e o fator 3 apresenta uma lacuna
a ser preenchida pelos gestores no teletrabalho. Nao é suficiente oferecer o teletrabalho
como modalidade para um grupo de empregados sem ao mesmo tempo oferecer
suporte, capacitacao e controle adequado. A flexibilidade e gestdo do tempo, mesmo
gue positiva em principio, pode tornar-se fator de ansiedade entre os trabalhadores
gerando como resultado a baixa produtividade.

Como sugestdes de pesquisas futuras é possivel analisar sob a 6tica dos gestores
guais sdo os itens pertinentes aos fatores que afetam a produtividade de seus
subordinados durante o teletrabalho. Além disso, com a analise da visdo dos gestores
sobre o tema é possivel realizar comparacfes com a visao dos trabalhadores de forma
a encontrar pontos de divergéncia e de convergéncia que podem ser melhor avaliados
no momento da implementagao do teletrabalho em uma organizagéo.

Outras possiveis pesquisas que podem ser realizadas nesse mesmo contexto
relacionam-se a analises individuais dos fatores, de modo a apresentar como esses
fatores afetam a produtividade. Além disso, é possivel verificar esse mesmo estudo em
outros periodos, fora do contexto pandémico, bem como a realiza¢éo de estudos de caso

em organizac¢des publicas e privadas.
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APENDICE A — QUESTOES DO QUESTIONARIO APLICADO

ANALISE DOS FATORES QUE AFETAM A PRODUTIVIDADE DO
TELETRABALHO

Vocé esta exercendo suas atividades laborais através do teletrabalho durante o periodo
da pandemia da COVID-19?

O Sim
(O Nao

Em caso positivo, vocé ja exercia essa modalidade de trabalho antes do periodo da
pandemia?

O Sim
(O Naéo
Fatores de estrutura e organizacao do trabalho

Analise os itens a seguir quanto a influéncia na sua produtividade do teletrabalho em
comparacao ao trabalho presencial, sendo:

1 - Pior que no trabalho presencial

2 - Sem diferenca ou nao aplicavel

3 - Pouco Melhor que no trabalho presencial
4 - Melhor que no trabalho presencial

5 - Muito Melhor que no trabalho presencial

Flexibilidade de Horario

O102030405

Disponibilidade de Tempo

O1 02030405

Auséncia de deslocamento (casal/trabalho e trabalho/casa)

O1 02030405

Auséncia de deslocamento em geral entre salas ou prédios ( para reunibes presenciais
sem importancia, por exemplo)

O1 02030405

Auséncia de tempo ocioso (ladréo de tempo, como pausa para o café ou conversas entre
colegas)

O102030405

Suporte de TI

O102030405

Disponibilidade de Equipamentos (Impressora, scanner etc)
O102030405

Eficiéncia na comunicacgéo organizacional (base de comunicagéo que propicie interagéo
com outros colegas da equipe)

0102030405

Fatores de Relacionamento e Gestao



Analise os itens a seguir quanto a influéncia na sua produtividade do teletrabalho em
comparacao ao trabalho presencial, sendo:

1 - Pior que no trabalho presencial

2 - Sem diferenca ou ndo aplicavel

3 - Pouco Melhor que no trabalho presencial
4 - Melhor que no trabalho presencial

5 - Muito Melhor que no trabalho presencial

Liberdade da Chefia

O102030405

Objetividade e formalizacdo das demandas, metas e orientacdes superiores

O102030405

Aumento de demandas

O102030405

Sinergia e comprometimento da equipe

O102030405

Disponibilidade de tempo para capacitacao

O102030405

Reducéo de Ruidos/fofocas
0102030405

Fatores Comportamentais individuais

Analise os itens a seguir quanto a influéncia na sua produtividade do teletrabalho em
comparacao ao trabalho presencial, sendo:

1 - Pior que no trabalho presencial

2 - Sem diferenca ou ndo aplicavel

3 - Pouco Melhor que no trabalho presencial
4 - Melhor que no trabalho presencial

5 - Muito Melhor que no trabalho presencial

Ansiedade

O10203040s5

Sensacdo de ter que estar sempre disponivel

O102030405

Organizacao individual do tempo

O102030405

Dificuldade de gerir rotinas

O1 02030405

Conflito entre tarefas domésticas e tarefas do trabalho



O102030405

Sentimento de seguranca em meio a pandemia

O102030405

Valorizagéo do trabalho

O102030405

Necessidade de precisar produzir e gerar resultados positivos

O102030405



