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vds mesmos, e aos outros, e a Deus.”

Khalil Gibran



RESUMO

O teletrabalho apresentou-se como uma alternativa de arranjo de trabalho ao
isolamento ocasionado pela COVID-19. Apesar das dificuldades iniciais enfrentadas
por quem néao estava habituado a trabalhar por meio das tecnologias de informagéao
e comunicagao, a modalidade mostrou-se benéfica e algumas organizagcdes optaram
por manté-la mesmo apos a flexibilizagdo das regras de distanciamento social. A
organizacao nao governamental (ONG) foco do presente estudo foi uma dessas
organizagbes. Esta pesquisa teve como objetivos levantar a percepgdo de
teletrabalhadores da ONG sobre socializagdo organizacional e as praticas de
integracdo adotadas pelos colaboradores e pela empresa no arranjo do teletrabalho.
Para tanto, realizou-se uma pesquisa de campo de natureza descritiva com
abordagem quali-quanti, durante o ano de 2022, com a participagdo de 16
teletrabalhadores. Aplicou-se um questionario composto pelo Inventario de
Socializagdo Organizacional (ISO-R) e questdes complementares abertas. Como
principais resultados tem-se que, em relagdo a socializagdo, os teletrabalhadores
percebem-se positivamente integrados e destaca-se a alta pontuagdo média dos
participantes quanto ao fator de proatividade e competéncia. A dimensao da
socializacdo que apresentou a menor pontuagdo média foi a relacionada a
participacdo na tomada de decis6es do setor. Quanto as praticas de integragao, a
comunicacao via plataformas virtuais destacou-se como a principal alternativa. A
partir dos resultados evidenciados, espera-se prover aos lideres de equipes em
teletrabalho novas perspectivas sobre a socializagdo organizacional e praticas de
integracéo.

Palavras-chave: Teletrabalho; Socializagdo Organizacional; Integragao de equipes.
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1.  INTRODUGAO

Existem registros de praticas de teletrabalho desde os anos 70 (Stumer &
Fincato, 2020) e a expansado desse arranjo ao longo do tempo ja era esperada
(Vilarinho, Paschoal & Demo, 2021), devido a velocidade dos avangos das
tecnologias de informacdo e comunicagdo. A pandemia da COVID-19, declarada
pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS) em 2020, acelerou esse processo,
tornando compulséria a adogdo do teletrabalho em organizagdes de diferentes
setores, portes e estratégias; exigindo das organizagdes a adaptagcdo a esta nova
modalidade de forma emergencial (Moraes, 2020; SOBRATT, 2020).

Em margo de 2020, o Decreto Legislativo n® 6 determinou que os trabalhos
poderiam ser desenvolvidos por meio virtual em razdo do estado de calamidade
publica no Brasil. O distanciamento social como forma de redugéo da propagacao do
virus, trouxe limitagcbes a mobilidade das pessoas e, consequentemente, alterou

todos os ambitos de vida da populagéo (Costa, 2021), incluindo a forma de trabalho.

O teletrabalho foi adotado por instituicdes das esferas privada, publica e,
inclusive, por entidades de assisténcia social (de Vries, Tummers & Bekkers., 2019;
Vilarinho et al., 2021). Tanto as organizagbes que ja tinham experiéncias com o
teletrabalho antes da pandemia, quanto as organizagdes que nunca haviam
experimentado esse arranjo, se viram obrigadas a enviar seus colaboradores para

casa.

Apesar dos contratempos percebidos durante o repentino processo de
adaptacao ao teletrabalho, como a necessidade de estabelecer politicas internas
para viabilizar essa forma de prestagao de servico (Losekann & Mourao, 2020), os
beneficios parecem terem sido superiores, a ponto de organizagdes optarem por
manter teletrabalho mesmo apds o controle da pandemia. O relatério realizado pela
PWC (PwC, 2020), multinacional do ramo de consultoria que divulga pesquisas
sobre gestao de organizagdes, corrobora esse entendimento. Foram entrevistados
lideres de empresas americanas do ramo financeiro e os resultados apontaram que
mais da metade desses lideres (54%) tém a intencdo de estabelecer o trabalho

remoto como uma opg¢ao permanente, para fungdes que o permitam.



Nesse mesmo sentido, a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e
Teleatividades (SOBRATT, 2020) estimou que apds a pandemia, o home office deve
crescer 30% no Brasil. Em relagdo a isso, alguns estudos apontam que tanto as
empresas do setor privado, quanto do publico, podem considerar a implementacao
do teletrabalho além do periodo de pandemia (OIT, 2020; Costa, 2021).

Diante dessa tendéncia, o numero de pesquisas sobre o teletrabalho se
intensificou. Os mesmos estudos que apontam os beneficios proporcionados pela
flexibilidade desse arranjo, revelam também suas possiveis desvantagens (Vilarinho
et al., 2021), o que leva a lacunas na literatura de pesquisa que abordem desafios
praticos de gestdo neste contexto. Pesquisas tém investigado questées como
contexto juridico do teletrabalho (Seixas, 2017; Fincato, 2016), vantagens e
desvantagens (Filardi et al, 2020; Hau & Todescat, 2018; Vilarinho et al., 2021), bem
como desafios e perspectivas dessa modalidade (Sakuda & Vasconcelos, 2005). No
ultimo ano, o teletrabalho no contexto da COVID-19 também tornou-se tema de
pesquisa (OIT, 2020; Stumer & Fincato, 2020; Goée, Martins & Nascimento, 2020) e
muitos estudiosos abordaram questdes como isolamento, bem-estar (Vilarinho et al.,
2021), qualidade de vida do teletrabalhador (Pereira, Oliveira & Silva, 2021), saude

mental e direito a8 desconexao (Ferreira & Aguilera, 2021).

Todavia, ainda ha uma escassez de estudos sobre as experiéncias dos
teletrabalhadores apés o periodo de controle da pandemia (IPEA, 2020). Além disso,
percebe-se a necessidade de analisar o teletrabalho captando as percepcdes dos
diferentes envolvidos no processo, incluindo os teletrabalhadores (Vilarinho et al.,
2021).

Questdes como “o teletrabalho pode enfraquecer a cultura da organizagao?”
ou “o teletrabalho tende a diminuir a integragdo das pessoas e isola-las?” tém sido
recorrentes na midia e, de fato, sdo temas ainda ndao bem esclarecidos sobre o

arranjo do teletrabalho.

O jornal eletronico El Pais Brasil (2020), por exemplo, divulgou uma matéria
em que apresenta as dificuldades do ‘home office’ na pandemia, mostrando que a
perda da cultura do café e da conversa, que estabelecia vinculos nas organizagdes,
trouxe a sensacao de soliddo no contexto do teletrabalho. No mesmo sentido, a

CNN (Vasel, 2021) apresentou, em sua matéria, uma relacdo entre a sensagao de



isolamento e a redugdo tanto do desempenho organizacional, quanto do

comprometimento do trabalhador com a organizagao.

Acredita-se que o tema € relevante pois existem poucos estudos que
busquem descrever a experiéncia dos teletrabalhadores em empresas brasileiras
durante o periodo de recessao pandemia. Além disso, o estudo trata de um
fendbmeno relevante para a sobrevivéncia, efetividade e competitividade da

organizacgao, que € a socializagado organizacional (Borges & Albuquerque, 2014).

Sob essa otica, este estudo alude percepgdes de teletrabalhadores sobre
fatores como integragcdo entre as pessoas da organizagdo, dominio de
procedimentos e atividades, proatividade e competéncia. Esses resultados podem
auxiliar tanto os lideres da ONG sobre melhorias nos seus processos de
socializacado, quanto profissionais de outros ramos que sao responsaveis por gerir

equipes em teletrabalho.

Em termos académicos, as reflexdes decorrentes desta pesquisa permitirdo
uma maior elucidagdo sobre as experiéncias vividas pelos trabalhadores dentro
desta modalidade durante o periodo de recessao da pandemia. Por consequéncia,
pode-se contribuir com novas perspectivas sobre o teletrabalho e possiveis

caminhos para a viabilizag&do do trabalho remoto no longo prazo.

Considerando o cenario descrito, o presente estudo aborda as percepcdes
sobre aspectos da socializagdo através da otica teletrabalhadores em uma ONG
brasileira que, ao longo dos seus 58 anos, manteve categoricamente o trabalho
presencial como unica opcdo e, devido a pandemia, viu-se forcada a adotar o

teletrabalho, assim como muitas organiza¢des ao redor do mundo.

Apesar dos contratempos durante a fase de adaptacdo, esse arranjo de
trabalho foi positivamente avaliado pela entidade de assisténcia social, de forma
que, atualmente, pretende adotar o teletrabalho de forma permanente, estando este
novo formato ja em funcionamento. Portanto, o presente estudo visa responder a
seguinte pergunta: Quais sao as percepg¢des de teletrabalhadores de uma ONG

brasileira sobre a socializag&o organizacional no arranjo do teletrabalho?
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1.1. Objetivo Geral

Com o intuito de responder a pergunta de pesquisa, este trabalho tem como
objetivo analisar as percepgdes de teletrabalhadores de uma ONG brasileira sobre a

socializac&o organizacional no arranjo do teletrabalho.

1.2. Objetivos Especificos

Sob a dtica de teletrabalhadores da ONG, este estudo propde:

a. Descrever as percepcoes sobre as diferentes dimensdes de socializacio
organizacional;

b. Levantar as praticas informais de integracdo adotadas pelos
colaboradores em teletrabalho;

C. Levantar as praticas de integragao adotadas pela organizacéo.



1

2. REVISAO TEORICA

2.1. Teletrabalho

O teletrabalho, que € apresentado pela Sociedade Brasileira de Teletrabalho e
Teleatividades (SOBRATT, 2020) como sinbénimo de trabalho remoto, consiste em
um arranjo flexivel de trabalho. Ressalta-se que arranjos flexiveis de trabalho nao
sdo sinbnimos de trabalho flexivel e envolvem fatores como tecnologias de
informagédo e comunicagdo, tempo, local e organizagdo funcional (Vilarinho et al.,
2021).

Fincato (2016, p. 1) apresenta esta modalidade como um “fenédmeno
construido no espago entre a administragdo de empresas e a tecnologia da
informagéo”. Costa (2007), por sua vez, compreende o teletrabalho como resultado

da reestruturagao do capital, da atividade de trabalho e dos mercados.

O referido arranjo, de acordo com a Lei 13.467, que alterou a CLT e
regulamentou o teletrabalho no Brasil, é definido como a prestacao de servigos pelo
empregado realizada preponderantemente fora das dependéncias do empregador,
com a utilizagdo de tecnologias de informacdo e de comunicagédo, regida de forma
expressa em contrato individual de trabalho. Em complementagéao, a Lei garante que
o regime de teletrabalho ndo é descaracterizado em situagdes onde o empregado
tenha que comparecer as dependéncias do empregador para realizacdo de tarefas

especificas, desde que haja vinculo empregaticio.

Essa definicdo se assemelha com o conceito apresentado pela Organizagao
Internacional do Trabalho (2010), que identifica a modalidade como uma forma de
trabalho em que as atividades podem ser executadas, parcial ou integralmente, em
um lugar distinto do estabelecimento central de produgédo, tendo as tecnologias da

informagéo como facilitadoras da comunicagao.
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Em 2002, Tremblay falou sobre a dificuldade de quantificar o fenbmeno do
teletrabalho, pois faltava uma definicdo unificada sobre o tema. Hoje, apesar de
ainda haver divergéncias, ha uma concordancia maior entre os autores. Em suma, o
teletrabalho é uma modalidade flexivel, em que as atividades laborais podem ser
realizadas fora do estabelecimento do empregador e tem as tecnologias de
informacdo e comunicagao como recursos de mediagcao das atividades, bem como

de entrega dos servigos.

No que tange a origem, ha registros do surgimento do trabalho remoto em
meados do século XIX, com Edgard Thompson usando telégrafo para controlar
linhas de trem. Allen, Golden & Shockley (2015) apontam que o teletrabalho
comecou a crescer nos Estados Unidos em meados dos anos 70, com trabalhadores
da NASA, sendo Jack Nilles o seu pioneiro. Naquele contexto, a ideia era reduzir o

esforco dos colaboradores, levando o trabalho até o trabalhador e n&o o contrario.

No contexto brasileiro, Nohara, Acevedo, Ribeiro & Silva (2010) apontam que
ndao ha um registro oficial sobre o teletrabalho, mas a SOBRATT indica seu
surgimento em meados da década de 90. A SOBRATT estimou uma média de 3,5
milhdes de teletrabalhadores no pais em 2003. Além disso, considerou que o
teletrabalho passou a ser uma realidade no ano de 2018, tendo como base uma
pesquisa realizada no mesmo ano, que apontou que 45% das empresas
entrevistadas eram adeptas ao home office e 15% estavam em processo de
avaliagcdo sobre a implementacdo. Comparando com o mesmo estudo realizado 2
anos antes, a SOBRATT percebeu um aumento de 22% do numero de empresas
que adotaram o teletrabalho entre os anos de 2016 e 2018 (SOBRATT, 2018;
SOBRATT, 2020).

Ainda em 2018, um levantamento do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) mostrou que 3,8 milhdes de brasileiros trabalhavam dentro de
casa. Em 2020, um novo levantamento foi realizado e, dentre o periodo de 20/09 e
26/09/2020, 7,9 milhdes de pessoas estavam trabalhando remotamente, mostrando
que o numero de teletrabalhadores aumentou significativamente durante a

pandemia.

Sobre esse mesmo ano, o relatério gerado pelo Instituto de Pesquisa
Econémica Aplicada (IPEA) mostrou uma margem semelhante, apresentando que

8,2 milhdes de pessoas exerceram sua atividade laboral de forma remota durante a
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pandemia, 0 que equivale a apenas 11% das pessoas ocupadas e nao afastadas no
pais (Goes & Nascimento, 2020). Com base nesses numeros, percebe-se que,
apesar do teletrabalho ter eclodido nos ultimos dois anos, a porcentagem de

brasileiros nesta modalidade ainda é baixa.

Embora o teletrabalho seja popularmente conhecido no Brasil como
home-office (Filardi, Castro & Zanini, 2020), tem-se o entendimento de que os
termos nao sao sinbnimos, sendo o teletrabalho uma espécie do género “trabalho a
distancia" e, diferentemente do trabalho a domicilio, a presenca da a tecnologia da
comunicacao e informagao € obrigatoria para que a atividade se caracterize como
“teletrabalho” (Seixas, 2017; Stumer & Fincato, 2020).

Quanto ao género supracitado, este pode ser classificado de acordo com o
grau de conexao, podendo ser offline, online e oneway line. Classifica-se como
offline aquele em que o trabalhador ndo precisa se manter conectado em tempo real
para ter contato com a organizagao; conexao online, aquele em que o trabalhador se
mantém conectado continuamente para manter o contato sincrono com seu gestor e,
por fim, a conexao one way line, em que nao necessariamente o colaborador se
mantém conectado em tempo real, mas utiliza de sofftwares da empresa para

desenvolver as atividades (Fincato, 2009).

Quanto as diferentes modalidades do trabalho a distancia, Fincato (2009)
aduz que o teletrabalho pode ser desenvolvido em diferentes locais e, pode ser
classificado quanto ao local de onde ele é prestado, sendo as principais
modalidades: teletrabalho em domicilio, quando realizado na residéncia do
trabalhador; teletrabalho em telecentros, quando realizado em centros interligados a
empresa; e teletrabalho nbmade, em que o local de trabalho n&o é fixo. Andrade
(2017) acrescenta ainda a modalidade de teletrabalho transnacional, quando o

trabalhador se encontra sediado em um pais diferente da contratante.

As implicagdes positivas e negativas do teletrabalho tém sido apontadas em
diversos trabalhos, tanto nacionais, quanto internacionais. O Relatério da
Organizagao do Trabalho e do Eurofund (2017), por exemplo, apresenta que um dos
principais motivos para a implementacao desse arranjo € a melhoria das condi¢des
de conciliagdo entre o trabalho e a vida pessoal do trabalhador. Isto porque ele
oferece maior flexibilidade, autonomia sobre o tempo, redugao de custos e de tempo

de deslocamento, minimizagdo das chances de acidente de percurso casal/trabalho,
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aumento do tempo livre e equilibrio entre o trabalho e a familia (Filardi, Castro e
Zanini, 2020; Seixas, 2017)

A SOBRATT (2020) acrescenta como vantagens a ampliagdo da atragao e
retencdo de talentos, melhoria do clima organizacional e a melhoria da
produtividade, como consequéncia da reducdo de interrupgcdes do trabalho
presencial. Em contrapartida, Bailey & Kurland (2002) apresentam a necessidade de
aprofundamento nos estudos sobre produtividade devido a sua subjetividade, tendo
como base pesquisas excepcionais que os resultados apresentaram reducao da
produtividade no teletrabalho. Em relagéo as interrupgdes de trabalho, Costa (2021)
pontua situagdes de mulheres que tém dificuldades de conciliar as atividades

laborais com a atencao solicitada pelos seus filhos.

Para o telempregador, essa forma de trabalho pode ser interessante pois
reduz os espagos de escritdérios e, consequentemente, ameniza as despesas
imobiliarias. Em casos em que ha o aumento da produtividade, tem-se como
beneficio o aumento da eficiéncia da producédo, o que pode representar maior
lucratividade para a empresa e aumento da qualidade do trabalho. Além das
despesas, a ocorréncia de absenteismo e de faltas dos empregados também é
minimizada (Tremblay, 2002; OIT, 2020)

Socialmente, o teletrabalho pode atuar como gerador de novas e melhores
oportunidades de emprego. Para portadores de necessidades fisicas, pode
proporcionar um aumento das possibilidades de inclusdo no mercado de trabalho,
visto que ndo haveria necessidade de deslocamentos. Para a comunidade, ha
melhorias na mobilidade urbana com a diminuigdo dos congestionamentos, que
além de reduzir os niveis de poluigao, melhora as condi¢gdes de saude da populagao
(SOBRATT, 2020; Bailey & Kurland, 2002).

O relatério da OIT também discorre sobre os impactos do trabalho flexivel
sobre a organizagao da jornada de trabalho e, como desvantagem, identifica que os
teletrabalhadores tendem a trabalhar cerca de 1.9 horas a mais que aqueles que
nao trabalham a distancia. Resultados similares foram encontrados por Barreto
Junior & Silva (2015), que atentam para o potencial risco de ndo remuneragao por
horas extraordinarias trabalhadas, que é um direito do trabalhador. Ainda no
contexto de beneficios, Costa (2021) relata a insatisfagcdo dos colaboradores que

perderam adicionais, como auxilio alimentagdo, ao adotarem o home-office.
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A vista disso, o tempo de trabalho pode vir a sobrepor o tempo que poderia
ser direcionado a vida pessoal, o que pode elevar os niveis de estresse e aumentar
o isolamento do teletrabalhador, tanto no contexto familiar, quanto organizacional.
Nesse sentido, ha uma reducdo nos padrées de qualidade de vida, bem como no

senso de pertencimento a empresa.

Em relagdo aos gestores, Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) apresentam a
adaptagcao das liderangas a cultura do teletrabalho como um ponto critico, assim
como Barros e Silva (2010) relatam a dificuldade das liderangas em acompanhar o

desempenho de seus liderados.

Costa (2021), apresenta como aspectos negativos as questdes relacionadas a
dificuldade de concentragdo, comunicagao, disciplina e a auséncia de interagdo com
os colegas, que nao é suficientemente suprida pelas TICS. E todas essas questbes
podem fortalecer a sensagao de isolamento. Em contrapartida, Rocha e Amador
(2018) apresentam o siléncio e a reducédo de interrupgbes de colegas como uma
vantagem, dado que podem pode aumentar a concentragdo e o rendimento do

individuo.

O isolamento social € pontuado por Rocha e Amador (2018), como uma das
consequéncias da superindividualizagao do trabalho decorrente do trabalho remoto.
Esse isolamento pode se estender ao ambito profissional, politico e, inclusive,
cultural, ocasionando a reducéo da coletividade no contexto laboral e 0 aumento da

vulnerabilidade das relacdes de trabalho.

A percepcéao de isolamento, que é comum na realidade do teletrabalho, néo é
necessariamente ruim, o ponto crucial € como a pessoa se sente. Isto porque um
individuo pode ter a sensacdo de isolamento mesmo estando em contato com
pessoas, e, inversamente, pode nao se sentir isolado mesmo quando seu contato
social é limitado. Em contrapartida, os teletrabalhadores podem se sentir menos
vistos ou lembrados pela empresa. Alvadia (2021) pontua que a falta de contato cara

a cara pode afetar o significado das experiéncias laborais.

A integracdo entre as pessoas e a organizagcdo é uma das dimensdes mais
importantes da socializagdo e esta, tem grande relevancia para a compreenséo do

comportamento organizacional, que pode trazer respostas tanto sobre a entrada de
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individuos nas organizagdes, quanto sobre a permanéncia (Araujo, Oliveira-Silva &
Marques, 2020).

2.2. Teletrabalho e Socializagao

Tempos de crise como a do COVID-19 podem acelerar os processos de
mudangas sociais e organizacionais e, essas transformagdées no contexto das
organizagdes, abrangem tanto as formas de organizacéo do trabalho, como também

as praticas de gestao (Vilarinho et al., 2021).

Para lidar com essas situagdes em que o fluxo de mudancas € intenso, é
essencial que a organizagdo tenha um modelo de gestdo de pessoas efetivo e
estratégico para que seja possivel gerenciar e orientar o comportamento humano.
Para isso, politicas e praticas devem estar integradas e representar a cultura e os
objetivos estratégicos da organizagao (Fischer, 2002; Costa, Demo & Paschoal,
2019).

Politicas de gestao de pessoas, sao apresentadas por Sa & Demo (2014)
como propostas articuladas da organizagcdo em relagao as relagbes humanas, que
visam alcangar os resultados desejados. Para operacionalizagdo dessas politicas,
sd0 necessarias rotinas e agdes organizacionais, que sdo definidas como praticas
de gestdo de pessoas. De acordo com as referidas autoras, as politicas e praticas
de gestdo de pessoas envolvem as seguintes dimensdes: Recrutamento e Selegéo,
gue envolve a busca e a escolha de candidatos priorizando a harmonizagao entre os
valores e competéncias da pessoa com os da organizagéo; Envolvimento, que visa a
criacdo de vinculo afetivo entre os colaboradores de forma a contribuir com seu bem
estar; Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo, que estimula a busca por
aprendizados e producido de conhecimentos; Condi¢cdes de Trabalho, que prové aos
trabalhadores boas condigbes para exercicio do trabalho (beneficios, saude,
segurancga e tecnologia); Avaliagdo de Desempenho e Competéncias, que avalia o
desempenho e as competéncias dos trabalhadores; Remuneragdo e Recompensas,

que busca recompensar os trabalhadores por meio de remuneragao e incentivos.

Quando se fala de politicas de gestdo de pessoas, uma dimensao importante

sdo as praticas de relacionamento dentro da organizagdo, que referem-se ao as
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acdes de envolvimento (Sa & Demo, 2014). Isto porque as pessoas sdo elementos
fundamentais no processo de alcance de metas e, nesse contexto, promover
melhorias na integragdao dos funcionarios podem gerar melhorias nos resultados na
organizagdo (Costa et al. 2019). Essa integragdo, com foco nas relagbes
socioprofissionais e nas relagdes com a organizagdo, se inicia com processo de
socializacdo de novos colaboradores e vao se fortalecendo e se sustentando com o

passar do tempo.

No teletrabalho, as praticas de relacionamento podem ser especialmente
afetadas, dado que este arranjo pode ser considerado como um modificador social e
organizacional, capaz de impactar de forma direta e indireta o bem-estar do
trabalhador, a natureza do trabalho humano, o perfil esperado do trabalhador, o
desempenho profissional, a comunicagdo e a socializagdo organizacional (Grant;
Wallace; Spurgeon, 2013; Vilarinho et al., 2021).

Apesar de a SOBRATT (2020) apresentar como beneficio do teletrabalho a
melhoria do clima organizacional e do vinculo dos trabalhadores com a empresa,
outros estudos relatam o aumento da sensac&o de isolamento social durante as
praticas do teletrabalho, associado a falta de comunicacdo e gerenciamento,
individualizagdo das atividades e perda da coletividade (Sakuda & Vasconcelos,
2005; Costa, 2021, SOBRATT, 2020; Filardi et al., 2020; Pereira Junior & Caetano,
2009). Nota-se, portanto, a relevancia da problematica da socializagao

organizacional no contexto do teletrabalho.

A socializagdo organizacional pode ser entendida como um mecanismo de
integracao do colaborador ao contexto da organizagéo, um processo pelo qual ele é
introduzido aos valores, normas e cultura da organizacdo até tornar-se parte do
grupo (Chao et al., 1994; Borges & Albuquerque, 2014). Dentro deste mecanismo de
adequacao entre o individuo e a organizagdo, pode-se adotar acbes de aspectos
formais, em que a organizagdo adota atividades que visam a capacitagdo do
colaborador, e de aspectos informais, que visam as interacbes entre 0s o0s
colaboradores (Benzinger, 2016; Gerani et al., 2017). Neste processo, as agdes
promovidas pela organizagéo sao de grande importancia, mas os individuos também
desempenham um papel relevante em sua prépria socializagdo, através da busca
proativa por informagdes e estabelecimento de relacionamentos na organizagao
(Silva & Fossa, 2013).
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A socializagdo organizacional tem inicio com o acolhimento, recepgao e
introducgéo inicial dos novos membros a cultura da empresa (Silva & Fossa, 2013).
Todavia, trata-se também de um processo continuo (Borges et al., 2010), portanto,
as praticas de relacionamento que viabilizam a manutencdo e fortalecimento da
socializacdo entre os colaboradores devem ser constantes, para que se preserve a
cultura organizacional, a gestdo do desempenho profissional, o senso de

pertencimento e a integracao entre os trabalhadores.

As praticas de socializacdo organizacional como forma de manutengcao da
cultura organizacional sdo muito relevantes no teletrabalho, influenciado tanto na
efetividade do arranjo em si, quanto nas politicas e praticas de gestdo de pessoas.
Isto porque nesta modalidade o contato presencial e a comunicagao face a face sao
limitados, o que influencia as percep¢des de integragao do colaborador com outros

colaboradores, bem como sua conexao com os valores organizacionais.

Pérez, Sanchez & Carnicer (2007) apresentaram casos de empresas que
adotaram o teletrabalho e solicitaram que o colaborador visitasse o escritorio central
ao menos uma vez na semana, para que este trabalhador se mantivesse visivel e
nao perca a relagcdo com seus parceiros de trabalho. Tose (2005) apresenta a
mesma alternativa de eventual visita a empresa, seja essa visita formal ou informal.

O referido autor acrescenta ainda a opgao de encontros presenciais de lazer.

O presente estudo contribui com essa tematica por meio de uma pesquisa de
campo com colaboradores teletrabalhadores de uma ONG. N&o é objetivo do estudo
abordar o processo de socializacdo focado em novos colaboradores, mas abordar as
percepcdes dos colaboradores sobre o quanto se sentem socializados na ONG e
explorar aspectos relacionados as praticas de integracdo. A secado seguinte
descreve o método adotado para alcance dos objetivos propostos no presente

trabalho.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secdo sido apresentados os métodos e técnicas utilizados para a
realizacéo deste estudo. O capitulo esta dividido em 4 subsegdes, que apresentam:
Tipologia e descricdo dos métodos utilizados para realizar a pesquisa (3.1),
Caracterizagdo da organizacdo objeto de estudo (3.2), Caracterizagdo dos
participantes da pesquisa (3.3), Caracterizacdo e descricdo dos instrumentos de

pesquisa (3.4) e Procedimentos de Coleta e Analise dos dados (3.5).

3.1. Tipologia e descri¢ao geral dos métodos de pesquisa

Este trabalho compreendeu um estudo de caso de natureza descritiva, que
teve como objetivo principal descrever a percepg¢ado dos trabalhadores da ONG
sobre a socializagdo organizacional, além de levantar as praticas informais de
integracdo adotadas pelos colaboradores e pela organizacdo. A abordagem foi
quali-quanti, pois analisou as opinides dos respondentes, bem como utilizou

meétodos estatisticos para tratamento dos dados coletados.

Os dados sao primarios, obtidos por meio de questionario estruturado,
elaborado na plataforma Google Forms, composto por questdes abertas e fechadas,
aplicado a colaboradores da ONG em regime de teletrabalho. As perguntas abertas
foram formuladas para levantar as praticas informais adotadas pela organizacéao e
pelos colaboradores, enquanto as fechadas foram formuladas com base no

Inventario de Socializagdo Organizacional (ISO-R) proposto por Araujo et al. (2020).

Por fim, a pesquisa teve recorte transversal, tendo a coleta de dados sido
realizada em um unico periodo de tempo, sem reaplicacdo da pesquisa ou

acompanhamento dos participantes no longo prazo.
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3.2. Caracterizacao da organizagao

A organizagado pesquisada ndo sera identificada, sera chamada pelo nome
ficticio “ONG X”. Trata-se de associagao civil de direito privado, sem fins lucrativos e
de fins ndo econdmicos, reconhecida como entidade beneficente de assisténcia
social, que atua no oferecimento de programas de introdugdo de estudantes no
mercado de trabalho. A empresa esta no mercado ha 58 anos, atua nacionalmente

e tem unidades sediadas em diversos estados brasileiros.

Atualmente, conta com um quadro funcional de, aproximadamente, 2000
colaboradores, distribuidos entre lideres, assistentes e agentes. Ressalta-se que,
apesar de a organizagdo nao ter fins lucrativos, seus colaboradores trabalham em

regime celetistas e ndo como voluntarios.

O organograma da ONG é dividido entre os seguintes setores: Administrativo
e Financeiro, Institucional, Recursos Humanos, Filantropia e Operacdes. Essas
equipes sao divididas de acordo com as regides do Brasil. A area de Operagbes
possui cerca de 900 colaboradores e é composta pelas unidades Sao Paulo,
Nordeste e Centro Oeste. Deste total, 30 compdem a unidade Centro Oeste, que é

objeto deste estudo.

O teletrabalho foi adotado pela ONG em 2020, como solu¢cdo emergencial em
meio a crise do COVID-19 e se manteve mesmo apdés o periodo de recessao da
pandemia. Atualmente, os lideres trabalham em regime hibrido e os agentes em
regime de teletrabalho. Para viabilizar o trabalho remoto, a ONG disponibilizou a
todos os agentes um aparelho de notebook, acessérios como mouse, teclado,
headphone e utensilios de apoio ergonémico. Além disso, a ONG oferece um valor

mensal de auxilio ao pagamento da rede de internet.

O grau de conexado € 100% online, os colaboradores devem permanecer
conectados durante toda a jornada de trabalho a uma plataforma virtual, em que

devem registrar seus horarios de entrada, pausa, reunides e saida.
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3.3. Participantes da pesquisa

Os participantes da pesquisa foram colaboradores da ONG que estido
exercendo suas atividades laborais remotamente e fazem parte da equipe de
Brasilia. Esta equipe foi selecionada sob o critério de acessibilidade da
pesquisadora, tratando-se de amostragem por acessibilidade ou por conveniéncia
(GIL, 2008). Para garantir o anonimato dos participantes, a pesquisa foi realizada
sem identificagcdo dos individuos. A participagdo foi voluntaria e todos foram

informados do contexto da pesquisa e seus obijetivos.

Segundo o lider da equipe Centro-Oeste, atualmente sdo 30 membros e o
presente estudo obteve 16 respondentes validos, totalizando, aproximadamente,
53,3% do total da equipe de agentes. Os dados sociodemograficos coletados dos

participantes sdo apresentados na Tabela 1.

Tabela 1. Dados sociodemograficos dos participantes da pesquisa.

Aspectos Indicadores Frequéncia Simples Frequéncia Relativa (%)
Feminino 10 62,50
Sexo
Masculino 6 37,50
Ensino Superior incompleto 7 43,75
Escolaridade | Ensino Superior completo 5 31,50
Pdés Graduagao 4 25
23-29 12 75
Idade
30-35 4 25
Tempo de Até um ano 14 87,5
empresa Mais de 1 ano 2 12,5

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados primarios da pesquisa.

De acordo com os dados apresentados na Tabela 1, percebe-se que os
respondentes da pesquisa sdo, predominantemente, do publico feminino (62,50%).
A idade varia entre 23 e 35 anos, com média de 28,5 anos (desvio padrao = 4,88).
Quanto ao nivel de instrugdo, 75% dos respondentes ja finalizaram ou estéo
cursando nivel superior de graduagdo, enquanto 25% ja finalizaram a

pos-graduacdo. O tempo médio de trabalho na organizagao é de, aproximadamente,
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2,5 anos (desvio padrao = 4,35), variando entre 1 e 14 anos, estando a maioria dos

trabalhadores (87,50%) em seu primeiro ano na empresa.

3.4. Caracterizagao e descrigao dos instrumentos de pesquisa

As perguntas do instrumento de pesquisa foram originadas e adaptadas do
Inventario de Socializagdo Organizacional (ISO-R) proposto por Araujo et al. (2020),
que é um instrumento ja validado no Brasil para mensuragcdo do nivel de
socializagdo organizacional. O instrumento é composto por 24 itens distribuidos em
3 fatores, sao estes: Integracdo a Organizagcdo, Dominio de Procedimentos e
Atividades, Proatividade e Competéncia. Os participantes responderam o quanto as
afirmativas propostas expressavam suas experiéncias de trabalho na organizagéo,
por meio de uma escala do tipo Likert, de cinco pontos, onde “1” representava
‘expressa nada ” e “5” representava “expressa muito”. O ISO-R adaptado para esta

pesquisa € apresentado na Tabela 2.

Tabela 2. Instrumento de pesquisa
Fator Variavel Escala

Eu me sinto integrado a organizagéo.

Eu me sinto aceito e acolhido pelos colegas do meu setor de
trabalho.

Eu sinto confianga na maioria dos colegas de trabalho.

Eu apoio os objetivos que sdo estabelecidos pela

Integracéo a o
organizagao.

Organizagéo

Eu participo das decisdes do meu setor de trabalho.

Eu sei a quem procurar quando preciso de informagées na

maioria das situagdes. Escala

Likert de 5
pontos

Eu tenho acesso as informagdes sobre todos os servigos
oferecidos pela organizagao.

Eu ndo domino as palavras especificas usadas em meu
trabalho.

Dominio  de Eu ja domino as siglas, abreviagbes e termos utilizados pelos
membros da organizagao para denominar setores, processos

Procedimentos ou tecnologias de trabalho.

e Atividades
Eu ndo compreendo o significado da maioria das siglas,

abreviagdes e apelidos usados no meu trabalho.

Eu compreendo o significado especifico das palavras e termos
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de minha profissao.

Eu ainda ndo aprendi a esséncia de meu emprego.

Eu ndo estou familiarizado com os costumes e habitos da
minha organizacao.

Eu tenho dominado as tarefas requeridas pelo meu emprego.

Eu ndo estou preparado para atingir um melhor desempenho
Nno meu emprego.

Eu me esforgo para obter as informagdes de que preciso.

Eu tomo conhecimento das tarefas através de minha iniciativa,
observando e fazendo.

Eu realizo meu trabalho com a qualidade adequada.

Eu tenho estabelecido metas, objetivos e prazos para mim
mesmo.

Proatividade e

Competéncia Eu sou competente para inovar no meu trabalho.

Eu tenho me saido bem na execugao das tarefas que me sao
destinadas.

Eu tenho possibilidade de identificar os tramites burocraticos
necessarios ao desempenho das minhas tarefas.

Meus conhecimentos profissionais me ajudaram na adaptagao
ao meu cargo.

Fonte: Adaptado de Araujo et al. (2020)

Para responder ao segundo e ao terceiro objetivos, que consistiam em
levantar as praticas de integracdo adotadas pelos colaboradores em teletrabalho e
pela organizagao, no segundo bloco do questionario foram propostas as seguintes
questdes abertas: 1) Quais praticas vocé e seus colegas tém adotado para manter a
boa integracdo entre a equipe no arranjo do teletrabalho?; 2) Quais praticas a
organizacao tem adotado para garantir a boa integragao entre os colaboradores em

teletrabalho?.

Por fim, o terceiro bloco envolveu itens sobre perfil sociodemografico,
composto por um conjunto de questdes de informacdes gerais sobre os
respondentes como género, idade, grau de escolaridade e tempo de trabalho na

organizagao.



24

3.5. Procedimentos de coleta e de analise de dados

Inicialmente, buscou-se o lider da equipe escolhida para solicitagdo de
autorizagado para coletar os dados de seus liderados. Para tanto, o lider solicitou
autorizacao de seus superiores para a realizacdo da pesquisa no contexto da ONG,

que nos foi cedida.

A coleta de dados ocorreu através de aplicagao de um questionario formulado
na da plataforma Google Forms, que € uma ferramenta gratuita para a criagao de
formularios online. Teve inicio em 08 de julho de 2022, com término em 14 de julho

de 2022, totalizando 06 dias de prazo.

O link para o formulario foi enviado via WhatsApp, que é um aplicativo para
smartphones de mensagens instantdneas, para o grupo de colaboradores que
compdem a equipe que € objeto deste estudo. Este grupo foi formado pelo lider da
equipe e a mensagem enviada continha uma explicagdo sobre a pesquisa e um

hiperlink que direcionava os respondentes para o instrumento de pesquisa.

Para garantir a qualidade da coleta de dados, o formulario foi estruturado com
parametros que nao permitiam que os respondentes finalizassem a pesquisa sem
que todas as perguntas obrigatorias fossem respondidas, o que favoreceu a baixa
incidéncia de dados perdidos e aproveitamento total das respostas recebidas. Ainda
sobre esses parametros, os respondentes nao poderiam iniciar a pesquisa sem
antes assinalar que aceitavam participar da pesquisa voluntariamente e foram
informados que seriam livres para interromper a sua participacao quando Ihes fosse

conveniente.

Para a analise quantitativa dos dados, utilizou-se da plataforma Excel, por
meio da qual foram verificadas as médias, frequéncias e medidas de dispersao. Para
a analise qualitativa, realizou-se uma categorizacdo das respostas dadas pelos
respondentes as duas questdes abertas e posterior identificacdo da frequéncia de

cada categoria encontrada.
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A partir da selegdo das variaveis disponiveis no Inventario de Socializagéo

Organizacional (Borges et al., 2010; Araujo et al., 2020), analisou-se as respostas

dos participantes da pesquisa sobre suas percep¢des em relagdo as diferentes

dimensdes de socializagdo organizacional no contexto do teletrabalho.

Os resultados dos escores dos participantes por fator da ISO sao sintetizados

aqui pelas médias e medidas de dispersao (desvio-padrdo, minimo e maximo)

conforme a Tabela 3. Os fatores estdo ordenados em ordem decrescente de acordo

com a média calculada para cada variavel.

Tabela 3. Resultados das variaveis do ISO-R.

Variavel Fator Valor Valor Média Desvio
correspondente Minimo |Maximo Padrao
!Eu me es~forg:o para obter as Proatlwd:clde_ e 2 5 4.56 0,89
informacdes de que preciso. Competéncia
i Dominio de
iu :(Zr:izz:ogg]?:ua:,;arrzfaj Procedimentos e 2 5 4,50 0,89
q P prego. Atividade
Eu reallzg meu trabalho com a Proatlwdnade. e 5 5 4.50 0,89
qualidade adequada. Competéncia
Eu compreendo o significado especifico Dominio de
das palavras e termos de minha Procedimentos e 3 5 4,44 0,96
profissao. Atividades
Eu tenho estabelemdo.metas, objetivos Proatmdﬂade. e ° 5 4.44 1,09
€ prazos para mim mesmo. Competéncia
Eu apop 0s objetivos qL{e sa~o IntegrggaoNa o 5 4.38 1,09
estabelecidos pela organizacéo. Organizagao
Eu sou competente para inovar no meu Proatmdﬂade. e o 5 4,25 0,93
trabalho. Competéncia
Eu me sinto aceito e acolhido pelos Integracéo a
o 2 5 4,19 0,91
colegas do meu setor de trabalho. Organizagao
Eu ja domino as siglas, abrevia¢des e -
termos utilizados pelos membros da Dominio de
s U pelos n Procedimentos e 1 5 |419]| 105
organizagao para denominar setores, o
. Atividades
processos ou tecnologias de trabalho.
Eu tenho possibilidade de identificar os Proatividade e
tramites burocraticos necessarios ao 2 5 4,19 0,83

desempenho das minhas tarefas.

Competéncia
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Eu tomo conhecimento das tarefas

Proatividade e

através de minha iniciativa, observando . 4,13 0,96
Competéncia
e fazendo.
Eu tenho me saido bem na execucgéao Proatividade e
~ : . 4,13 0,96
das tarefas que me sao destinadas. Competéncia
Eu sei a quem procurar quando preciso Intearacio &
de informagdes na maioria das 9 .Q - 4,06 1,48
: - Organizagéo
situagdes.
Eu me sinto integrado a organizagao. Integr§9a0~a 4,00 0,89
Organizagao
Meus conhecimentos profissionais me Proatividade e
. ~ o 3,94 1,24
ajudaram na adaptagao ao meu cargo. Competéncia
Eu sinto confianga na maioria dos Integracao a
o 3,88 0,89
colegas de trabalho. Organizagao
Eu tenho acesso as informagdes sobre Intearacio a
todos os servigos oferecidos pela 9 .9 ~ 3,63 1,59
. Organizagao
organizagao.
Eu participo das decisées do meu setor Integracéo a
o 2,88 1,20
de trabalho. Organizagao
Eu ndo domino as palavras especificas Dominio de
P P Procedimentos e 1,94 1,34
usadas em meu trabalho. ..
Atividades
Eu ndo compreendo o significado da Dominio de
maioria das siglas, abreviagbes e Procedimentos e 1,69 1,08
apelidos usados no meu trabalho. Atividades
Eu ainda nao aprendi a esséncia do Dominio de
meuim 600 Procedimentos e 1,69 1,08
prego. Atividades
Eu n&o estou familiarizado com os Dominio de
costumes e habitos da minha Procedimentos e 1,69 1,08
organizagao. Atividades
Eu ndo estou preparado para atingir um Dominio de
brep P 9 Procedimentos e 1,50 0,97
melhor desempenho no meu emprego. .
Atividades

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados primarios da pesquisa.

Dos seis itens que apresentam escore abaixo do ponto médio da escala, cinco

possuem conteudo negativo. Logo, se o escore fosse invertido, as médias seriam

altas, indicando avaliagdes positivas. Portanto, pode-se considerar que, em meédia,

os teletrabalhadores respondentes se percebem como bem socializados na maioria

dos fatores mensurados, embora existam diferengas entre as os respondentes.

Essas diferencas, expressas pelos valores dos desvios, minimo e maximo podem
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ser decorrentes de variaveis pessoais, como expectativas, motivacdes e tragos
individuais.

E possivel identificar que as varidveis que apresentaram menores médias
foram aquelas relacionadas ao fator de integragcdo com as pessoas, 0 que pode ser
comum na realidade do teletrabalho (Rocha & Amador, 2018; Borges et. al, 2020). A
média mais baixa referiu-se a participacao das decisdes do setor (M = 2,88), seguida
da confianga mediana na maioria dos colegas (M = 3,88). Apesar disso, os
colaboradores demonstraram se perceberem relativamente bem integrados a
organizagdo (M = 4,00), bem como aceitos e acolhidos pelos seus colegas de
trabalho (M = 4,19). Ambas variaveis obtiveram desvios-padréo relativamente

baixos, o que indica acentuada concentragcédo dos participantes em torno da média.

Em relacdo ao acesso as informagdes, percebe-se uma certa limitacdo da
organizagdo quanto ao oferecimento das informag¢des sobre os servigos. Esse fator
corrobora a percepcao de baixa participacdo nas decisbes tomadas no setor. Além
disso, os participantes relataram alto esforgco para obter as informagdes que
precisam (M = 4,56), o que parece ser uma consequéncia de um baixo suporte
institucional para acesso as informagdes (M = 3,63). Os respondentes mostraram
saber a quem procurar quando precisam de informagdes (M = 4,06), além de se
mostrarem como fortes apoiadores aos objetivos estabelecidos pela organizagao (M
=4,38).

De acordo com Borges et al. (2010), o fator de integragdo com as pessoas
trata da satisfagdo do individuo quanto a sua integragdo com os demais que
compdem a organizagao, considerando o quanto ele se sente aceito, apoiado e com
acesso aos demais colaboradores. Araujo et al. (2020), aponta que este fator
contempla ndo somente a integragdo com os colegas, mas também com os objetivos

da organizagéo.

Sob essa 6tica, Rocha e Amador (2018), ressaltam que a perda de integragao
e vinculo do colaborador com a organizacdo sido algumas das principais
desvantagens apresentadas nas pesquisas sobre teletrabalho. Isto porque o

enfraquecimento desse vinculo atenua a cultura organizacional.

Tendo em vista os resultados aqui apresentados quanto a confianga nos

colegas, percebe-se uma oportunidade para ONG de melhorar suas praticas de
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integracdo entre os individuos, considerando a vitalidade desse fator no processo de
socializagdo organizacional e, consequentemente, permanéncia do colaborador na

organizagao.

Ainda sobre melhorias, nota-se também a oportunidade de aprimoramento na
disponibilizacdo de informacdes e nas possibilidades de participacdo dos processos
decisérios do setor. Essas variaveis estao ligadas ao fator definido por Borges et al.
(2010) como politicas, que trata da clareza do individuo sobre a estrutura da

organizacao e suas relagdes de poder.

Em relagdo ao fator de dominio de procedimentos e atividades, as questdes
relacionadas ao dominio e compreensao de siglas e termos apresentaram
pontuacdes médias altas e desvios padrbes baixos. Os resultados mostram que os
colaboradores percebem-se familiarizados com a linguagem organizacional, o que
fundamenta a alta percepgdo de integracdo e familiarizagdo com suas esséncia,

objetivos e costumes.

A vista disso, os participantes tém a percepcéo de que, além de dominarem
as tarefas requeridas (M = 4,50), realizam o trabalho com qualidade e (M = 4,50),
ainda, se sentem preparados para atingir um melhor desempenho (M = 1,50). Esses
resultados, acrescidos a percepgcdo de competéncia para inovar (M = 4,25) e
satisfagdo com a execucgado dos trabalhos que a eles sdo destinados (M = 4,13),

demonstram um alto nivel de competéncia e qualificacao.

Quanto a proatividade, tem-se escore alto para estabelecimento de metas,
objetivos e prazos pessoais (M = 4,44). Essas atitudes s&o essenciais para a
sensacgao de autonomia no teletrabalho e, para Borges et al. (2010), demonstram a
iniciativa do individuo para se integrar a organizacdo. A margem de autonomia
proporcionada pelo teletrabalho traz a tona, segundo Costa (2013), o discurso do
teletrabalho como autodisciplinador, em que o individuo precisa comprovar que €&
digno de confianga para estar em regime de teletrabalho, onde o controle da

organizacgao parece ser mais flexivel.

Um outro resultado que vale ser ressaltado esta relacionado a qualificagdo. A
média foi moderadamente baixa para a afirmacdo de que os conhecimentos
profissionais prévios os ajudaram na adaptagao do cargo (M = 3,94). Considerando

que a qualificacdo esta relacionada com experiéncias prévias, profissionais e
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académicas, este resultado pode ser consequéncia do perfil dos participantes, dado

que 43,75% ainda n&o concluiu o ensino superior e, possivelmente, ndo teve muitas

experiéncias prévias.

Para melhor elucidacdo, a Tabela 4 apresenta os escores de cada

respondente em relagcdo aos trés principais fatores que compdem a socializacao

organizacional.

Tabela 4. Resultados individuais das variaveis do ISO-R (Araujo et. al, 2020)

Fator

Dominio e Procedimento de

Integragao atividades Proatividade e competéncia

Partici | Média | Desvio |Valor|Valor] Média [Desvio| Valor|Valor| Média | Desvio |Valor|Valor

pantes |individual | padrdo | min. | max. | individual | padrdo | min. | max. findividual | padrdo | min. | max.
1 4,29 1,81 1 5 2,5 2,07 1 5 4,87 0,35 4 5
2 4,14 1,36 2 5 2,87 1,73 1 5 4,37 0,74 3 5
3 2,86 0,35 2 3 1,75 1,04 1 3 3 0 3 3
4 4,43 0,92 3 5 2,75 1,98 1 5 4,5 0,53 4 5
5 4,29 1,06 2 5 2,5 2,07 1 5 4,12 0,83 1 5
6 5 0,35 5 5 2,5 2,07 1 5 45 1,41 1 5
7 1,71 2 1 3 2,12 0,35 2 3 2 0 2 2
8 3,71 1,67 3 5 2,62 2 1 5 4,87 0,35 4 5
9 4,43 1,77 3 5 3 1,31 1 5 3,5 0,76 2 4
10 4,29 2,07 4 5 4,25 0,71 3 5 4,37 0,52 4 5
11 2,43 3,3 1 4 2,62 0,92 1 3 5 0 5 5
12 4,71 2,62 2 5 25 2,07 1 5 4,75 0,71 3 5
13 4 3,31 2 5 2,5 2,07 1 5 4,87 0,35 4 5
14 3 4,07 1 4 2,62 2 1 5 5 0 5 5
15 3,86 4,03 3 5 2,25 1,83 1 5 4,37 0,74 3 5
16 4,75 4,07 4 5 3,87 0,35 3 4 4,12 0,35 4 4

Média | Desvio |Valor|Valor| Média [Desvio| Valor|Valor| Média | Desvio |Valor|Valor

equipe |padrédo | min. [max.| equipe |padréo| min. | max.| equipe | padrdo | min. | max.

3,86 1,24 1 5 2,7 1,67 1 5 4,26 0,98 1 5

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados primarios da pesquisa.
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Pode-se observar que a média da equipe para o fator “Integracao” foi de 3,86
(desvio padrao = 1,24). Apesar de ser uma pontuagdo um pouco acima do ponto
médio, 11 participantes (68,75%) apresentaram um resultado superior a essa média,
0 que permite a conclusao de que a equipe esta em uma posigao satisfatéria no que

tange ao fator de Integracéo avaliado pela I1SO.

Neste fator, o participante que apresentou a menor percepgao de integragao
(M =1,71) foi o numero 7. Pelos dados sociodemograficos, identificou-se que ele se
tornou integrante da ONG no ano de 2021. Por outro lado, o colaborador mais novo,
que é o participante numero 8, entrou na empresa em Maio de 2022 e apresenta
uma média de 3,71, maior que a do participante que tem mais tempo de
organizacgao. Portanto, infere-se que, para estes participantes em especial, o tempo
de organizacdo nao define o nivel de integracdo. Apesar disso, ressalta-se que ha
uma forte relagdo entre essas variaveis, pois os participantes com as maiores
médias foram 0 6 (M = 5) e 0 16 (M = 4,75), que estdo na empresa ha mais de 10

anos, sendo eles os mais antigos da equipe.

O fator com a avaliagdo mais baixa foi “Dominios e Procedimentos”, que teve
como meédia 2,7 (desvio padrdo = 1,67). Todavia, vale ressaltar que neste bloco do
Inventario de Socializagdo Organizacional (Araujo et al., 2020) as afirmativas
comegavam com negacgodes, por exemplo “Eu ndo domino as palavras especificas
usadas em meu trabalho.”. Portanto, os numeros baixos ndo necessariamente
representam um resultado ruim para este fator, pelo contrario. Analisando os
resultados individuais, nota-se que a equipe, no geral, considera ter dominio sobre
as atividades, siglas e termos utilizados no trabalho, bem como considera estar

familiarizado com os costumes e habitos da organizacao.

O ultimo fator avaliado, “Proatividade e competéncia” apresentou a maior
média dentre os fatores. O resultado foi de 4,26 (desvio padrao = 0,98) e apenas
18,75% da equipe apresentou média individual inferior & média geral. Os menores
resultados foram os dos participantes 3 (M =3), 7 (M = 2) e 9 (M = 3,5) e ambos
deram as menores notas para a variavel relacionada a percepcédo de se sentir
competente para inovar no trabalho. A vista disso, entende-se que dentre as
variaveis envolvidas com proatividade e competéncia, a que se apresenta menos
favoravel € a competéncia para inovar, e a mais favoravel é a proatividade para

buscar informacgoes.
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No segundo bloco do questionario, os respondentes foram questionados
quanto as praticas que eles e seus colegas tém adotado para manter a boa
integracdo entre a equipe no arranjo do teletrabalho e as falas dos entrevistados
evidenciam a comunicagéo virtual como principal forma de integragao, tem-se abaixo

dois exemplos dessas respostas:
“A comunicagdo/conversa entre todos da equipe.” - Participante 1
“Comunicagéo entre funcionarios do Setor.” - Participante 4

A Tabela 5 apresenta as ferramentas de comunicagdo mais citadas pelos
respondentes. Na quarta coluna sido apresentados exemplos de falas dos

respondentes.

Tabela 5. Ferramentas utilizadas para comunicagao pelos colaboradores.

Ferramentas Frequéncia Frequéncia Exemplos de falas dos
Simples Relativa respondentes
Chat/Bate 9 56,25% “Mantemos contato pelo chat e
Papo Interno repassamos as informacgdes
relevantes.”
“Através do chat do e-mail que
usamos.”
Videochamada 6 37,50% “Comunicacao via video chamada e

grupo de bate papo online.”
“Muita conversa via chat e reunides
via Google meet.”

WhatsApp 1 6,25% “Através de reunides pela
plataforma Meet, e através da
interacgéo pelo WhatsApp”

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados primarios da pesquisa.

A Tabela 5 mostra que a ferramenta de comunicacdo mais utilizada pela
equipe € o bate papo interno que, segundo o lider, trata-se do Google Hangouts,
uma plataforma de mensagens instantaneas, que os colaboradores utilizam dentro
do email que pertence ao dominio da ONG. A equipe possui um grupo com seus
colaboradores neste chat, onde compartilham os avisos, esclarecem duvidas e,

também, tém interagcdes moderadamente coémicas.
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Em relagdo a troca de informagbes e ao esclarecimento de duvidas, houve
respostas que especificaram esses episddios como fatores que mantém a boa

integracéo:
“Contato com todos, ajudas oferecidas e prestadas quando alguém apresenta
duvidas.” - Participante 2

“Conversas em grupo para esclarecer duvidas.” - Participante 7

Além disso, citou-se também o acolhimento e o bom relacionamento entre

liderancga e liderados:

“Troca de informagées, acolhimento de novatos e relagdo suave entre lideres

e colaboradores.” - Participante 8

Por fim, questionou-se as praticas que organizagcado tem adotado para manter
a boa integracao entre a equipe no arranjo do teletrabalho. A Tabela 6 apresenta os
resultados dessas respostas. O conteudo se organizou em seis categorias, sendo a

comunicacgao via plataformas online a mais citada.

Tabela 6. Praticas adotadas pela organizagéo para manter integracao.

Pratica Frequéncia Frequéncia Exemplos de falas dos
Simples Relativa respondentes
Comunicacao via 12 75% “Comunicacgao interna.”
plataformas “Conversamos por chat e meet para

alinharmos o que for necessario.”

Reunides 8 50% “Reunides sérias mas com ar
descontraido.”

“Reunibes periddicas, portal de
informagdes e comunicados.”

Feedbacks 2 12,5% “Reunides periodicas, feedbacks,
atualizacao de parametros de
qualidade de trabalho.”
“Reunibes via video e feedback.”

Suporte/Colaboragao 2 12,5% “Sempre mantendo o colaborador
informado e dando apoio sempre
que necessario.”

“Reunibes para esclarecer duvidas e
grupo de apoio.”

Eventos 1 6,25% “Beneficios, eventos e servigos
voltados para a saude, comunicagao
de politicas internas, incentivo ao
trabalho em equipe.”
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Beneficios/Politicas 1 6,25% “Beneficios, eventos e servigos

Internas voltados para a saude, comunicagao
de politicas internas, incentivo ao
trabalho em equipe.”

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados primarios da pesquisa.

Assim como nas praticas adotadas pelos colaboradores, a comunicagéo
mostrou-se como a principal pratica de integracdo adotada pela organizagdo. De
acordo com o0s respondentes, essa comunicacao pode ocorrer através de
plataformas de mensagens instantdneas e em reunides peridédicas que acontecem
via plataformas de videoconferéncia. Todavia, percebe-se que o conceito de
integracdo adotado pelos colaboradores pode estar distorcido, dado que a maioria

apontou a comunicagao como pratica de integragao.

Em sequéncia, alguns respondentes também citaram feedbacks (12,5%),
eventos (6,25%), beneficios e politicas internas (6,25%) e a prestacéo de suporte
aos colaboradores como praticas adotadas pela organizagdo para manter a boa

integragcéo entre a equipe.

De acordo com Borges et al. (2010), a busca ativa dos empregados por
feedbacks e informagdes tem como objetivo a construgao de clareza do papel social
demandado pelo cago ocupado e, por consequéncia, melhoria do desempenho do
trabalhador. Logo, a promogao de feedbacks por iniciativa da organizagdo pode
resultar em melhor integracdo do grupo de trabalho, melhor satisfacdo do

trabalhador e redugao na probabilidade deste deixar a organizagao.

Os resultados da pesquisa de Silva e Fossa (2013) reforcam a ideia exposta
acima, pois mostram a fala de um respondente que cita os programas de qualidade
e avaliacdo de desempenho como praticas importantes na socializagao, pois trazem
elucidagdes aos colaboradores sobre a cultura da empresa e, por consequéncia,

acelera o processo de integracao.

Em relacdo a oferta de suporte e colaboragéo, vé-se grande importancia na
construgcao de relacionamentos através do apoio, pois pode aumentar a confianga
entre a equipe. Além disso, pode acelerar o crescimento do desempenho pelo

aprendizado por modelagem (Borges et al., 201).

Tendo em vista que a principal pratica de integragdo adotada pela
organizagdo é a comunicagao via plataformas, a Tabela 7 apresenta as principais

ferramentas utilizadas pela ONG para comunicagao.
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Tabela 7. Ferramentas utilizadas pela organizagao para comunicagao.

Ferramenta Frequéncia | Frequéncia Exemplos de falas dos respondentes
Simples Relativa
Videochamada 9 56,25% “Reunides, meets e chats.”
Chat/Bate Papo 7 43,75% “Muita conversa via chat e reunides via
Interno Google meet e comunicagéo via e-mail.”
Email 3 18,75% “Sempre mantendo contato através do

e-mail, e em grupo pelo hangout."
“Acredito que a troca de mensagens via
chat, e-mail e plataforma de rede
corporativa.”

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados primarios da pesquisa.

Diferentemente dos colaboradores, que tém o bate papo interno como

principal ferramenta, a organizagdo adota as videochamadas. Esta pratica se

justifica pelo fato de que, segundo o lider, as videochamadas sao promovidas

majoritariamente pela liderangca para reunides periddicas e comunicados formais,

nao sendo comum a ocorréncia de videochamadas promovidas apenas entre os

colaboradores com fins de integragéo.

Nesse mesmo sentido, os emails sdo adotados pela lideranca para envio de

comunicados. Por isso, 18,75% dos respondentes citaram esta ferramenta como

pratica adotada pela ONG. Para comunicados menos formais e informacdes

cotidianas, a organizagao utiliza do bate papo interno para se comunicar com 0s

colaboradores, seja por meio do grupo, ou por mensagens privadas.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O objetivo deste estudo foi descrever as percepg¢des dos teletrabalhadores da
ONG sobre a socializagdo organizacional. Como resultado, percebe-se uma
tendéncia geral a uma socializagdo bem sucedida na ONG, mesmo que diferencas
individuais possam ser exploradas futuramente. O ponto que mais poderia ser
melhorado na ONG, na percepg¢ao dos teletrabalhadores, foi a participagcdo nas

decisdes do setor, que mostrou-se abaixo do ponto médio.

Diante disso, considera-se importante a adocao de a¢des que aumentem a
percepcao do teletrabalhador como parte integrante e relevante no processo de
tomada de decisbes do setor. Entretanto, entende-se que essa participagcao é
limitada, pois deve seguir a hierarquia da organizagdo e considerar que 0s

colaboradores ainda estdo em seu primeiro ano de trabalho.

Além disso, notou-se que os participantes relacionam integracdo apenas a
comunicacgdo. Logo, a elucidagdo sobre os conceitos de integracdo poderiam ser

uma alternativa.

Considerando que a presente pesquisa foi realizada em uma unidade
especifica da ONG, sugere-se replicagdo da pesquisa nas outras unidades
espalhadas pelo Brasil, para que seja possivel obter resultados mais representativos

das experiéncias dos teletrabalhadores do referido contexto organizacional.

Em relacdo a socializacdo, considerando a multiplicidade de suas variaveis
relacionadas, sugere-se a realizagdo de pesquisas longitudinais para acompanhar
esses processos de socializacdo organizacional no contexto do teletrabalho,
relacionando os elementos de socializagdo dos novos colaboradores que vao entrar

ingressar nas organizagdes ja dentro deste arranjo de trabalho.
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Embora o teletrabalho n&o seja uma novidade, ainda se trata de uma
modalidade pouco adotada pelas organizacdes brasileiras. Dessa forma, espera-se
que o presente estudo contribua para encorajar a implantacdo do teletrabalho nas
organizagdes brasileiras, independente das personalidades juridicas que as definem,

oferecendo perspectivas sobre possiveis caminhos.

Por fim, os resultados dispostos nesta pesquisa podem prover aos lideres de
equipes da ONG conhecimentos que aprimorem suas ag¢des de integracdo de
socializacado. Para além da ONG, espera-se que esta pesquisa estimule gestores de
outras organizagbes, trazendo novas perspectivas sobre a socializagao

organizacional e praticas de integragao dentro do teletrabalho.
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