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Introducéo

O teletrabalho tem sido considerado um modo de trabalho vantajoso pela maioria das pesquisas, sempre considerado como tendéncia, mas com muitas
barreiras naimplementacao e adaptagdo das empresas. O processo de inovagao e digitalizagdo de préticas didrias vinha tomando forga nos Ultimos anos, com a
pandemia da COVID-19 esse processo foi acelerado. Inclusive o teletrabal ho, que se tornou obrigatério em algumas organizagdes por conta do isolamento
socia adotado como medida de contencdo da pandemia.

Problema de Pesquisa e Objetivo

A presente pesquisa tem como objetivo investigar se ha diferenca entre o teletrabalho por opcéo e por obrigag&o, no que tange ao desenvolvimento de
competéncias e satisfagdo das pessoas empregadas nesse modo de trabal ho.

Fundamentacao Tedrica

O teletrabalho comegou a ser explorado na década de 1970 por Jack M. Nilles, atualmente denominado por aguns como o pai do teletrabalho. Na época, ele
utilizou o termo paraidentificar o agrupamento do trabalho remoto que utiliza da tecnologia dainformagdo (TI) e que é realizado dentro do escritério
(NILLES et al. 1976).

Metodologia

Esta pesquisa é descritiva explicativa. Foi realizado método survey, com aplicacdo de questionario (FONSECA, 2002). A amostra é ndo-probabilistica e ‘ por
conveniéncia . Foi selecionado como publico alvo toda e qualquer pessoa que ja tenha teletrabal hado ou esté tel etrabal hando atual mente. Os dados coletados
foram tabulados em Microsoft Excel e posteriormente, analisados estati sticamente com o auxilio do software SPSS Statistics 26.

Andlise dos Resultados

A partir das 434 respostas col etadas de pessoas que ja tel etrabalharam em algum momento ou estdo tel etrabalhando atualmente, foi possivel confirmar que
existem diferencas nas percepgdes das pessoas que tel etrabalham por opg&o e por obrigacéo, a distribuicéo entre as respostas ndo segue uma normal. Dentre os
constructos investigados estdo caracteristicas do trabalho, compromisso, colegialidade, satisfagéo no trabalho e bem-estar no trabalho.

Concluséo

A partir dos dados coletados e analisados, confirmou-se que as percepcdes dos dois grupos apresentam diferentes distribuices. As pessoas que estéo no
teletrabalho por opg&o tem uma tendéncia maior em sentir bem-estar. Em relacdo ao desenvolvimento de competéncias, ndo haindicios de que o teletrabalho
por opcao favorega o desenvolvimento destas, inclusive, a competéncia de flexibilidade e adaptabilidade foi indicada como melhor desenvolvida para pessoas
em regime de teletrabal ho obrigatério. As empresas que aderiram ao model o por obrigago, apresentaram uma tendéncia maior as boas préticas.
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Teletrabalho por op¢ao versus teletrabalho por obrigacao: bem-estar, satisfacio e

desenvolvimento de competéncias

INTRODUCAO

O teletrabalho surgiu em 1970 por Jack M. Nilles e possui uma variedade de termos
para falar sobre o modelo, alguns deles sdao ‘home office’, ‘home-working’, ‘working at a
distance’, ‘working at home’, ‘work from anywhere’, ‘telecommuting’ e ‘teleworking’ (em
portugués ‘escritorio em casa’, ‘trabalhando de casa’, ‘trabalhando a distancia’, ‘trabalhando
em casa’, ‘trabalhando de qualquer lugar’, ‘teletrabalho’ e ‘teletrabalho’). Alguns sdo mais
utilizados do que outros, a depender do contexto, mas a definigdo em si € menos variada. Em
sua maioria, indicam como o trabalho que pode ser feito de outro lugar que ndo seja o ambiente
da pessoa empregadora e que utiliza da tecnologia da informac¢do como meio facilitador para
comunicacdo e desenvolvimento das pessoas e atividades envolvidas (BARUCH, 2001).

Com a obrigatoriedade do isolamento social, as empresas se reinventaram e aderiram ao
teletrabalho obrigatoriamente como medida emergencial para manter as atividades, o que
encontramos na literatura como mandatory work from home (trabalho obrigatério em casa) ou
teletrabalho compulsoério. A defini¢ao ¢ a mesma do teletrabalho ‘por opgao’, mas ¢ importante
entender que independente da motivagdo que levou a empresa a aderir o teletrabalho, ele nao
pode ser simplesmente replicado para fora do escritério, sao necessarias adaptacdes para isso.
O carater emergencial do modelo por obrigagdo dificulta que essas adaptagdes sejam aplicadas
de forma cuidadosa e planejada (KNIFFIN et al., 2021; MISHIMA-SANTOS et al., 2020).

De 2.300 pessoas em regime de trabalho remoto que participaram da pesquisa da Buffer
em 2021, 45% iniciaram neste modelo por conta da COVID-19. Dessas, 96% disseram que
gostariam de trabalhar remotamente pelo menos uma parte do tempo para o resto da carreira e
o indice sobe para 99% quando perguntado entre as pessoas que ja trabalhavam neste modelo
antes da pandemia. Em relagdo a recomendacao do teletrabalho, os indices seguem esse mesmo
patamar (BUFFER, 2021).

Para as pessoas que ja seguiam esse modelo antes da pandemia, os principais beneficios
englobam: Cronograma flexivel, possibilidade de trabalhar de varios lugares diferentes, ndo ter
que se deslocar diariamente e poder passar mais tempo com a familia. Entre os principais
problemas estdo: Nao ser capaz de se desconectar apds as atividades, solidao, dificuldade com

colaboracao ¢ comunicacao, distracoes em casa, manter a motivagao e estar em diferente fuso

horario de outras pessoas do time (BUFFER, 2021).



Com tantas mudangas no modo de realizar as atividades, adaptagdes sdo necessarias
tanto das empresas quanto das pessoas colaboradoras. Nessa reestruturagdo novas competéncias
sdo esperadas das pessoas, inclusive a propria adaptabilidade, resiliéncia e senso de ajuda
tendem a aumentar também em periodos de crises (NEWARK; BOHNS; FLYNN, 2017 apud
KNIFFIN et al., 2021; MADERO GOMEZ et al., 2020).

O presente trabalho visa investigar se ha diferenca entre o teletrabalho por op¢ao e por
obrigagdo, no que tange ao desenvolvimento de competéncias e satisfacdo das pessoas que estdo
empregadas nesse modo de trabalho ou ja estiveram em algum momento. Desse modo, o estudo
busca responder a seguinte questao: Quais sao as implicagdes do teletrabalho por opcao versus

teletrabalho por obrigacao?

OBJETIVO

Esta pesquisa tem como objetivo investigar se ha diferenca entre o teletrabalho por
opcdo e por obrigacdo, no que tange ao desenvolvimento de competéncias e satisfacdo das
pessoas, além de verificar como ¢ feito o acompanhamento pelas empresas que aderiram ao

teletrabalho.

METODO

Esta pesquisa ¢ descritiva explicativa. Foi realizado método survey, com aplicagdo de
questionario (FONSECA, 2002). A amostra ¢ nao-probabilistica e ‘por conveniéncia’. Foi
selecionado como publico alvo toda e qualquer pessoa que ja tenha teletrabalhado ou esta
teletrabalhando atualmente. Os dados coletados foram tabulados em Microsoft Excel e
posteriormente, analisados estatisticamente com o auxilio do software SPSS Statistics 26.
Apresenta dois grupos de amostras independentes (pessoas que iniciaram o teletrabalho por
obrigatoriedade e pessoas que iniciaram o teletrabalho por opgao) e possui dados apresentados
de forma ordinal, o teste estatistico escolhido foi o teste U de Mann-Whitney para analisar se as

amostras sdo diferentes ou nio entre si (FAVERO; BELFIORE, 2017).

RESULTADOS

Foram obtidas 434 respostas validas para a pesquisa. Mais da metade das pessoas
respondentes (55,53%) sdo mulheres, 42,63% homens e 1,84% das pessoas se identificam como
ndo-binarias ou preferem nao declarar. A maioria (80,65%) ¢ branca, 8,99% pardas, 5,99%

pretas, 3% amarelas, e 1,38% indicou outra cor ou preferiu nao declarar. A maioria (82,03%)



estd concentrada entre 18 e 34 anos, 17,74% entre 35 e 55 anos, enquanto apenas uma pessoa
indicou ser menor de 18 anos; (12,90%) tem filhos.

Foi possivel enxergar esses indicadores (cor e idade) como uma possivel confirmagdo
de que os grupos minorizados possivelmente sofrem mais com a desigualdade e tem uma
probabilidade menor de trabalhar remotamente, como indicam Kniffin et al. (2021). Ja a
questdo do género esbarra com outras questdes possiveis, como por exemplo o teletrabalho
como Unica possibilidade de emprego para algumas mulheres que sdo expostas a jornadas
triplas de trabalho por conta de questdes estruturais da sociedade atual, principalmente as que
sdo maes.

Em relagdo ao nivel na hierarquia de cargo, (58,06%) estdo no inicio da carreira entre
estagio, trainee e analista; 14,06% estao em cargos de supervisao ou coordenagao, 10,37% em
cargo de especialista, 32% em geréncia ou direcdo e 19% em auxiliar ou assistente. 5,53% tem
vinculos académicos, empreendedorismo ou profissional liberal e apenas uma pessoa em cargo
de presidéncia ou vice-presidéncia.

A maioria (74,65%) indicou o ramo de prestagdo de servigos, 16,82% indicou
comercial e 8,53% ramo de industrias; (43,78%) se concentra em atividades de marketing,
13,82% em tecnologia da informacdo, 11,52% em negocios, 8,29% em financeira ou
contabilidade, 6,91% em areas de desenvolvimento/recursos humanos. O restante (15,67%) se
divide em educacdo, satde, juridico, engenharias e outros.

Em relagdo a motivacdo, a maior parte da amostra (87,33%) indicou ter iniciado no
home office por obrigagdo e 12,67% por opgao. O modelo de trabalho virtual foi indicado por
outras pesquisas como forma alternativa e segura para manter as atividades em meio as crises
e desastres naturais (KNIFFIN et al., 2021; MADERO GOMEZ et al., 2020; MARTIN;
MACDONNELL, 2012; TISDELL, 2020). Baruch (2001) observou ainda, que seria
improvavel que o teletrabalho alcangasse alto indice de aplicacdo, a menos que um cenario
catastrofico fizesse o esse processo acelerar. O alto indice de respostas de pessoas que iniciaram
no modelo por obrigacao na presente pesquisa, pode indicar baixa diversidade da amostra, mas
também pode ser uma evidéncia de que o teletrabalho alcangou alta aplicagcdo por conta da
obrigatoriedade da pandemia como cenario catastréfico.

Em relacao ao tempo de atuagao no teletrabalho, um pouco mais da metade da amostra
(56,45%) indicou de 1 a 3 anos, em seguida com 43,09% estd a opcdo de menos de 1 ano e
apenas duas pessoas indicaram de 4 a 10 anos ou mais.

Em relagdo a percepcdo das pessoas em relagdo a adaptagdo da empresa e ao

acompanhamento das liderangas em home office, 95,39% das pessoas enxergaram que as



empresas precisaram passar por adaptagdes para atuar no modelo e pouco mais da metade
(53,69%) sentiram que a lideranca melhorou o acompanhamento em home office, 46,31%

disseram que nao.

Bem-estar e Satisfacao

Dentre todas as adaptagdes necessarias para estruturar uma equipe virtual, se faz
necessario acompanhar e mapear as emocdes como ansiedade e estresse das pessoas
colaboradoras, que podem parecer distantes com a relagdo estritamente virtual em meio a crise
(LINDEBAUM; GEDDES; JORDAN, 2018 apud KNIFFIN et al., 2021).

O mapeamento do nivel de soliddo deve estar entre as politicas e praticas das areas de
recursos humanos das empresas, esse sentimento deve ser tratado como indicador para o bem-
estar das pessoas (WILLIAMS et al., 2018 apud KNIFFIN et al., 2021). Mesmo com altos
indices de produtividade, pesquisa aponta que ¢ preciso estar alerta para indices de satisfagao,
ansiedade e saude mental (PULSES, 2020).

Resultados positivos em relagdo ao teletrabalho sdo observados, como percepgao de
melhora no desempenho, redu¢do do estresse, aumento do tempo com a familia, menos gasto
de tempo na locomog¢do ¢ comunicagdo sem relevancia. Esses e outros resultados indicam
melhor na satisfacdo e qualidade de vida das pessoas em relacdo a seu trabalho (BARUCH,
2000; NAKROSIENE et al., 2019).

A maior parte das pesquisas em relacdo ao teletrabalho focaram nas pessoas que
aderiram ao modelo de trabalho por opcdo, mas o teletrabalhar obrigatoriamente ¢ diferente.
Pesquisa abre questionamento e deixa espaco para pesquisas futuras: Como serd que essas
mudancas influenciam a satisfacdo e produtividade dessas pessoas? (KNIFFIN et al., 2021).

Analisando as respostas da presente pesquisa com o teste U de Mann-Whitney, o bem-
estar € o unico constructo que nao respeita a hipotese nula, com nivel de significncia de 0,005
< 0,05, de que a distribui¢ao de probabilidade ¢ a mesma para todos os constructos. Isso indica
que a distribui¢do em relagdo ao bem-estar € diferente para os grupos por obrigacdo e por op¢ao.

A tabela 1 apresenta o teste e a figura 1 apresenta a média das respostas para cada um

dos constructos, sendo o bem-estar o unico com média maior por op¢ao do que por obrigacao.

Tabela 1 - Teste U de Mann-Whitney para constructo de teletrabalho
Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis |Test | Sig. | Decision




1 The distribution of Caracteristicas do trabalho is the Independent-Samples | 0,844 |Retain the null
same across categories of Vocé comegou a trabalhar ~ [Mann-Whitney U hypothesis.
em home office por opgdo ou por obrigacdo?. Test

2 The distribution of Compromisso is the same across Independent-Samples | 0,368|Retain the null
categories of Vocé comegou a trabalhar em home Mann-Whitney U hypothesis.
office por opgdo ou por obrigagdo?. Test

3 The distribution of Colegialidade is the same across Independent-Samples | 0,572|Retain the null
categories of Vocé comegou a trabalhar em home Mann-Whitney U hypothesis.
office por opgdo ou por obrigagdo?. Test

4 The distribution of Satisfagdo no Trabalho is the same |Independent-Samples | 0,548|Retain the null
across categories of Vocé comegou a trabalhar em Mann-Whitney U hypothesis.
home office por opgdo ou por obrigagdo?. Test

5 The distribution of Bem-Estar no Trabalho is the same |Independent-Samples | 0,005|Reject the null
across categories of Vocé comegou a trabalhar em Mann-Whitney U hypothesis.
home office por opgdo ou por obrigagdo?. Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,050.

Fonte: SPSS.

Figura 1 - Média dos constructos de teletrabalho por obrigacio e por opcao
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Fonte: SPSS, elaborado pelos autores.

Um dos beneficios do teletrabalho ¢ o desenvolvimento de confianca na equipe, ao
mesmo tempo a necessidade de maior confianga na equipe e a cultura baseada no comando e
controle aparecem como barreiras para implementagdo do modelo (BARUCH, 2000, 2001;
PYORIA, 2011; NAKROSIENE et al., 2019; NELL et al., 2020 apud KNIFFIN et al., 2021).
Esse modo de trabalho exige autonomia e confianga, o constructo que investigou isso na
presente pesquisa era o de caracteristicas do trabalho e foi o que apresentou maior indice de
que a distribui¢do dos dois grupos ¢ semelhante (0,844 > 0,05), sendo assim, ndo conseguimos
identificar uma influéncia da obrigatoriedade do teletrabalho sobre o desenvolvimento de
confianga da equipe.

Em seguida, o indice de colegialidade (0,572 > 0,05) investigou o senso de ajuda entre

colegas, esse construto foi o que apresentou maior média de respostas para os dois grupos. Essa



evidéncia vai de encontro com o que foi observado em momentos de crises passadas, em que
as pessoas tendem a desenvolver um senso de ajuda maior entre elas (NEWARK; BOHNS;
FLYNN, 2017 apud KNIFFIN et al., 2021; MADERO GOMEZ et al., 2020).

Como foi observado, nas indica¢des de Baruch (2000, 2001) e Nakrosiené et al. (2019),
as pessoas indicam sentir um bem estar individual e satisfagdo maiores quando em regime de
teletrabalho. Conectando esses trabalhos pesquisados e o fato do teletrabalho por
obrigatoriedade estar diretamente ligado ao contexto pandémico, que demonstrou intensificar
as emogdes por preocupagdes externas que o cenario traz, esperavamos um indice de bem estar
maior entre as pessoas do grupo por op¢do e foi o que encontramos. Esse teste confirmou a
nossa hipotese.

Analisando os indicadores de bem-estar, todos eles rejeitam a hipdtese nula de que a
distribuicdo segue igual para os dois grupos, com exce¢do do indicador de ansiedade, com um
nivel de variancia 0,083 > 0,05, ele indica que em relagdo a ansiedade, a distribuicao segue
igual para os dois grupos. A tabela a seguir apresenta o teste e na sequéncia, a figura 2 apresenta

a média das respostas dos indicadores de bem-estar.

Tabela 2- Teste U de Mann-Whitney para indicadores de bem-estar
Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Nao sinto um nivel de solidao Independent-Samples | 0,015|Reject the null
maior quando estou em home office. is the same Mann-Whitney U hypothesis.
across categories of Vocé comecou a trabalhar em Test

home office por opgdo ou por obrigagdo?.

The distribution of Nao sinto um nivel de estresse Independent-Samples | 0,032|Reject the null
maior quando estou em home office. is the same Mann-Whitney U hypothesis.
across categories of Vocé comecou a trabalhar em Test

home office por opgdo ou por obrigagdo?.

The distribution of Nao sinto um nivel de ansiedade  |Independent-Samples | 0,083 |Retain the null
maior quando estou em home office. is the same Mann-Whitney U hypothesis.
across categories of Vocé comecou a trabalhar em Test

home office por op¢ao ou por obrigagao?.

The distribution of Sinto um nivel de felicidade maior |Independent-Samples [ 0,004|Reject the null
quando estou em home office. is the same across Mann-Whitney U hypothesis.
categories of Vocé comegou a trabalhar em home Test

office por opgao ou por obrigagdo?.

The distribution of Sinto um nivel de bem estar maior |Independent-Samples [ 0,042|Reject the null
quando estou em home office. is the same across Mann-Whitney U hypothesis.
categories of Vocé comegou a trabalhar em home Test

office por op¢do ou por obrigacdo?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,050.
Fonte: SPSS.

Figura 2 - Média dos indicadores de bem-estar por obrigacio e por opcao



Média de indicadores para o constructo bem-estar por obrigagdo e por opgio
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Fonte: SPSS.

O alerta de pesquisa da Pulses para nivel de satisfagdo, saide mental e ansiedade de
pessoas colaboradoras em 2020, indicou que 55% dos 17 mil profissionais pesquisados, tém
sentido mais ansiedade. No presente trabalho, ndo tivemos evidéncias de que o teletrabalho
obrigatdrio influencie o nivel de ansiedade dessas pessoas, o teste indica distribuicdo parecida
entre as percepgdes dos dois grupos.

Baruch (2001) j& havia indicado que o isolamento social e soliddo faziam parte do
quadro de desvantagens do teletrabalho, com a pandemia e adogdo do isolamento social como
medida de contengdo era esperado que a percepgdo das pessoas em relagdo a esse constructo
fosse maior para as que adotaram o modelo por obrigacdo e na verdade, o que observamos na
presente pesquisa foi uma média de respostas maior em relagdo a soliddo para as pessoas que
estdo no modelo por op¢do. Essa evidéncia apresentou-se contra o que havia sido entendido a
partir das pesquisas. Outro ponto de aten¢do para os indices de soliddo das pessoas € a
propensdo ao uso de alcool e outros vicios em momentos de crise, pesquisas apontam que a
falta de rede de apoio de colegas em ambiente de trabalho pode influenciar negativamente

nesses casos (BACHARACH et al., 2014; GRANT et al., 2017; VLAHOV et al., 2002).
Desenvolvimento de competéncias

Com tantas mudangas, adaptacdes sdo necessarias, tanto no ambito individual quanto
no organizacional. Isso quer dizer, que as pessoas devem passar por um processo de adaptagao
a novas maneiras de realizar o trabalho que ja estavam acostumadas a fazer de maneira inicial

(MADERO GOMEZ et al., 2020; WATAD; WILL, 2003).



A adaptabilidade por si s0, € uma competéncia, mas outras sao esperadas no mercado
de trabalho. Acompanhando as pesquisas, a lista ¢ extensa: Resiliéncia, disposi¢ao para
aprender, flexibilidade, proatividade, auto motivagdo, gestdo de tempo, cidadania digital,
comunicagdo, autonomia, colaborac¢ao, criatividade e inovagao, entre outras (BARUCH, 2000;
MADERO GOMEZ et al., 2020; OCDE, 2009).

As competéncias individuais sao conectadas com as organizacionais indicando que esse
¢ o caminho para garantir vantagem competitiva nas empresas. Se faz necesséria a conexao
estratégica da drea de gestdo de pessoas com os objetivos da empresa para conquistar o
desenvolvimento individual e organizacional de forma segura psicologicamente (DUTRA,
2001, 2004; MADERO GOMEZ et al., 2020).

Dentre todas as competéncias pesquisadas, a Unica que rejeita a hipdtese nula ¢ a
competéncia de flexibilidade e adaptabilidade, com um nivel de significancia de 0,004 < 0,05
ela indica que a distribui¢do ndo segue igual para os dois grupos em relagdo a flexibilidade e

adaptabilidade. A tabela a seguir apresenta os dados do teste.

Tabela 3 - Teste U de Mann-Whitney para competéncias desenvolvidas

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.  |Decision

1 The distribution of Criatividade e inovagao is the Independent-Samples 0,940 |Retain the null
same across categories of Vocé comecou a trabalhar | Mann-Whitney U Test hypothesis.
em home office por opg¢éo ou por obrigagdo?.

2 The distribution of Pensamento critico is the same Independent-Samples 0,935 |Retain the null
across categories of Vocé comecou a trabalhar em Mann-Whitney U Test hypothesis.
home office por op¢ao ou por obrigagao?.

3 The distribution of Resolugdo de problemas is the Independent-Samples 0,099 |Retain the null
same across categories of Vocé comecou a trabalhar | Mann-Whitney U Test hypothesis.
em home office por opg¢éo ou por obrigagido?.

4 The distribution of Tomada de decisdo is the same Independent-Samples 0,498 |Retain the null
across categories of Vocé comecou a trabalhar em Mann-Whitney U Test hypothesis.
home office por op¢ao ou por obrigagao?.

The distribution of Comunicagdo is the same across |Independent-Samples 0,416 |Retain the null
categories of Vocé comecgou a trabalhar em home Mann-Whitney U Test hypothesis.
office por op¢ao ou por obrigacao?.

The distribution of Colaboragao e trabalho em equipe |Independent-Samples 0,787 |Retain the null
is the same across categories of Vocé comegou a Mann-Whitney U Test hypothesis.
trabalhar em home office por op¢ao ou por

obrigacdo?.

The distribution of Competéncia informacional is the |Independent-Samples 0,395 |Retain the null
same across categories of Vocé comecou a trabalhar | Mann-Whitney U Test hypothesis.
em home office por opg¢éo ou por obrigagdo?.

The distribution of Pesquisa e investigacao is the Independent-Samples 0,652 |Retain the null
same across categories of Vocé comecou a trabalhar | Mann-Whitney U Test hypothesis.
em home office por opg¢éo ou por obrigagdo?.

The distribution of Cidadania digital is the same Independent-Samples 0,513 |Retain the null
across categories of Vocé comecou a trabalhar em Mann-Whitney U Test hypothesis.
home office por op¢ao ou por obrigagdo?.



10 The distribution of Operacgdes de tecnologia da Independent-Samples 0,203 |Retain the null
informacdo e seus conceitos is the same across Mann-Whitney U Test hypothesis.
categories of Vocé comegou a trabalhar em home
office por opgdo ou por obrigagdo?.

11 The distribution of Flexibilidade e adaptabilidade is  |Independent-Samples 0,004 |Reject the null

the same across categories of Vocé comecou a Mann-Whitney U Test hypothesis.
trabalhar em home office por opgao ou por
obrigacdo?.

12 The distribution of Iniciativa e autonomia is the same |Independent-Samples 0,601 |Retain the null
across categories of Vocé comecou a trabalhar em Mann-Whitney U Test hypothesis.

home office por opgdo ou por obrigagdo?.
13 The distribution of Produtividade is the same across |Independent-Samples 0,975 |Retain the null

categories of Vocé comecgou a trabalhar em home Mann-Whitney U Test hypothesis.

office por opgdo ou por obrigagdo?.
14 The distribution of Lideranga e responsabilidade is the|Independent-Samples 0,747 |Retain the null

same across categories of Vocé comecou a trabalhar | Mann-Whitney U Test hypothesis.

em home office por opgdo ou por obrigac¢do?.
Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,050.
Fonte: SPSS.

O gréfico a seguir, apresenta a média das respostas para a competéncia de flexibilidade
e adaptabilidade para pessoas que teletrabalham por obrigagdo e por opgdo. E possivel
identificar a maior incidéncia de desenvolvimento para pessoas que estdo no modelo por

obrigacao.
Figura 3 - Média de respostas para indicador de flexibilidade e adaptabilidade

Meédia de flexibilidade e adaptabilidade por obnigacio e por opgdo

.

429

.

.

o

.

3.95

.

.

Media Flexibilidade e adaptabilidade

.

Por obrigacgdo Por opgdo

Vocé comegou a trabalhar em home office por opgdo ou por obrigagdo

Fonte: SPSS.

Na presente pesquisa, foi possivel observar que as pessoas indicam um nivel de
adaptabilidade e flexibilidade maior quando estdo no regime por obrigacdo, isso vai de acordo
com o que foi observado na revisdo bibliografica de que as pessoas tendem a desenvolver uma
adaptabilidade e resiliéncia maiores quando em situacdes de crise (NEWARK; BOHNS;
FLYNN, 2017 apud KNIFFIN et al., 2021; MADERO GOMEZ et al., 2020). Porém, ja que



10

essa foi a unica competéncia que se apresentou com distribui¢do diferente entre os grupos, essa
questao apresenta-se contra a hipotese do trabalho de que o teletrabalho por opgao favorece o
desenvolvimento de competéncias. E possivel relacionar isso as praticas de acompanhamento

e suporte das empresas no topico a seguir.

Acompanhamento das empresas

O modelo de teletrabalho ¢ diferente do modelo de trabalho tradicional (BARUCH,
2000, 2001), as diferencas se intensificam quando entramos no modelo por obrigatoriedade. A
escolha de entrar no modo de teletrabalho indica maior planejamento de adaptagdes necessarias
para o modelo, a urgéncia da obrigatoriedade causada pela pandemia, indica influéncia negativa
nas adaptacdes e estruturas fornecidas pelas empresas (KNIFFIN et al., 2021; MISHIMA-
SANTOS et al., 2020).

Com a pandemia de COVID-19 as pessoas precisaram rever as formas que realizavam
a maioria de suas atividades, como trabalhar, como estudar, como se comunicar € como manter
a saude. A crise acelerou a expansao de equipes virtuais e os desafios surgiram, como liderar a
distancia, como manter a cultura e engajamento, como superar o periodo de adaptagdo, como
automatizar processos, como garantir o bem-estar das pessoas colaboradoras, como comunicar
da melhor forma sobre emocodes e vulnerabilidades dentro do ambiente de trabalho, entre outros,
passaram a ser as novas preocupacoes das empresas (KNIFFIN et al., 2021; MADERO
GOMEZ et al., 2020; WATAD; WILL, 2003; LINDEBAUM; GEDDES; JORDAN, 2018 apud
KNIFFIN et al., 2021).

O papel das areas de desenvolvimento humano das empresas deve estar conectado com
os objetivos estratégicos para propor formas de acompanhamento que sejam seguras
psicologicamente e proporcionem desenvolvimento individual e organizacional para enfrentar
as novas dificuldades (MADERO GOMEZ et al., 2020).

Com um modelo de gestdo agil, comunicacao efetiva e acompanhamento de satde fisica
e mental ¢ possivel estabelecer conexdes entre as pessoas colaboradoras (DELOITTE, 2020).
Solidao, estresse e ansiedade devem ser considerados como parte da realidade das pessoas
atualmente e esses indicadores devem ser acompanhados de forma segura (PULSES, 2020;
WILLIAMS et al., 2018 apud KNIFFIN et al., 2021). Reacdes fisicas também ja era sinalizadas
como necessarias de acompanhamento no teletrabalho, com o aumento de horas em que as
pessoas ficam em frente as telas, o alerta fica ainda mais evidente em relagdo a ergonomia

(CLARK, 2007; DEFILIPPIS et al., 2020; PYORIA, 2011; TENORIO, 2021).
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A tabela 4, apresenta a diferenca entre as pessoas que teletrabalham por obrigagdo e as
que teletrabalham por opc¢do na incidéncia de resposta de cada uma das boas praticas

apresentadas.

Tabela 4 - Diferenca nas boas praticas das empresas em teletrabalho por obrigacio e
por opcao

Vocé enxerga que a sua empresa possui ou ja Por % |Por

possuiu boas priticas de home office? Opc¢io |OP |Obrigacio|% OB |Diferenca
Mantém acompanhamento de indicadores como

felicidade, bem estar e satisfagdo no trabalho. A 28| 51% 238 63% -12%
Mantém acompanhamento de indicadores como

soliddo, estresse e ansiedade. B 12| 22% 106 28% -6%
Oferece suporte psicologico. C 21| 38% 224 59% -21%
Fornece auxilio financeiro para despesas em

teletrabalho. D 19| 35% 218 58% -23%

Fornece equipamentos necessarios para realizagdo do
teletrabalho (como computadores, cabos de conexdo e

outros). E 32| 58% 290 77% -18%
Oferece suporte técnico para problemas com software e

hardware. F 32| 58% 295 78% -20%
Fornece auxilio para estrutura ergondmica no

teletrabalho. G 11| 20% 169 45% -25%
Mantém acompanhamento proéximo da lideranca para

feedbacks e desenvolvimento. H 26| 47% 234 62% -14%
Utiliza softwares e aplicativos voltados para a

comunicagao. I 34| 62% 222 59% 3%
Fornece treinamentos para novas ferramentas da

tecnologia da informag&o no teletrabalho. J 16| 29% 146 39% -9%
Cria ambientes e praticas voltadas para integracdo,

mesmo a distancia, das pessoas colaboradoras. K 24| 44% 191 50% -7%
Oferece auxilio para pessoas com criangas em casa. L 4 7% 19 5% 2%
Nao enxergo boas praticas da empresa para home

office e satide mental. M 11] 20% 44 12% 8%
Total de respostas 270 2396

Total de pessoas na categoria 55 379

Fonte: Elaborado pelos autores.

Observa-se que 95,39% das pessoas que responderam ao formulério indicaram que que
as empresas precisaram passar por adaptacdes no periodo do home office e 53,69% observaram
melhora no acompanhamento das suas liderancas. Akkirman e Harris (2005) explicitam que
sa0 necessarias adaptacdes em relacdo a comunicacao e desenvolvimento de equipes remotas,
que nao € possivel simplesmente mudar o trabalho presencial tradicional para o remoto. Baruch
(2000, 2001) indica uma satisfagdo maior das pessoas que teletrabalham em relacao a
comunicacao no trabalho.

Dentre as boas praticas pesquisadas, as unicas que tiveram uma incidéncia maior para
pessoas do grupo por opgao foram ‘utiliza softwares e aplicativos voltados para a

comunicacdo’, ‘oferece auxilio para pessoas com criancas em casa’, ambos com indice de 2%
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e 3% positivos, sendo o maior indice positivo (8%) para o grupo por opg¢do, ‘ndo enxergo boas
praticas da empresa para home office e saide mental’. Era esperado que as empresas que
aderiram ao teletrabalho por opcao oferecessem melhor estrutura para isso € que o carater
emergencial do teletrabalho por obrigatoriedade da pandemia, tivesse influenciado
negativamente nas boas praticas de acompanhamento e suporte. Porém, ndo observamos
indicios que comprovem essa hipotese, pelo contrario, as pessoas que indicaram por
teletrabalhar por op¢ao também indicaram nao enxergar boas praticas das empresas para home
office e saude mental.

Os maiores indices negativos para o grupo por op¢ao foram ‘fornece auxilio para
estrutura ergondémica no teletrabalho’, ‘fornece auxilio financeiro para despesas em
teletrabalho’ e ‘oferece suporte psicologico’ com indices de 25%, 23% e 21% respectivamente.
Foi possivel observar que para essa amostra as empresas que aderiram por obrigatoriedade se

esforcaram para proporcionar melhores condigdes de teletrabalho para as pessoas.

CONCLUSAO

Foi possivel confirmar que existem diferencas nas percepgdes das pessoas que
teletrabalham por opgdo e por obrigacdo. Dentre os constructos investigados estdo
caracteristicas do trabalho, compromisso, colegialidade, satisfacdo no trabalho e bem-estar no
trabalho. O tnico que segue uma distribui¢do diferente entre os dois grupos pesquisados € o
ultimo, ao que indicam as respostas, as pessoas sentem um bem estar maior quando em regime
de teletrabalho por opgao.

Entre os indicadores de bem-estar estdo: Solidao, estresse, ansiedade, felicidade e bem-
estar. O tnico indicador que segue uma distribui¢do igual entre os dois grupos ¢ o indicador de
ansiedade, os outros seguem distribui¢des diferentes e parecem ser mais presentes
positivamente no grupo do teletrabalho por op¢do. Em relagdo a felicidade e o bem-estar
estarem mais presentes para as pessoas que optam pelo modelo de teletrabalho, isso ja foi
apresentado em algumas pesquisas, a mesma configuracao segue para estresse. Em relacdo ao
nivel de solidao, também era esperado que as pessoas indicassem uma positividade maior em
relagdo ao teletrabalho por opgao, ja que o teletrabalho por obrigacao aqui esta relacionado a
obrigatoriedade do isolamento social causada pela pandemia, que interfere ndo s6 nas relagdes
de trabalho como nas relagdes de lazer das pessoas.

Em relagdo ao nivel de ansiedade, esperava-se um resultado mais positivo para o

teletrabalho por opcao, pelo mesmo motivo da relacdo do teletrabalho obrigatério com o cenario
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pandémico, mas esse foi o Unico indicador que foi contrario. Possiveis explicacdes estdo nas
boas praticas das empresas indicadas pelas pessoas que estao no regime por obrigatoriedade
que serao mais exploradas a frente. Ja adiantamos aqui, que as boas praticas podem ter auxiliado
essas pessoas em relacdo a ansiedade, dado que 87,33% da amostra indicou teletrabalharem por
obrigatoriedade e essa maioria também indicou melhores praticas da empresa, entre as
principais esta o auxilio para acompanhamento psicologico.

Era esperado um nivel de satisfacdo maior das pessoas quando em regime de
teletrabalho por opg¢ao, € possivel que a baixa variedade da amostra entre pessoas que entraram
no modelo por opgao e por obrigagdo tenha influenciado no resultado. Ou ainda, o momento da
aplicacdo do questionario pode ter influenciado.

Em relagdo as competéncias, a unica que indicou seguir uma distribuicao diferente entre
os grupos ¢ a flexibilidade e adaptabilidade, ao que indica, as pessoas desenvolvem uma
flexibilidade e adaptabilidade maior quando estdo em teletrabalho por obrigacdo. Isso confirma
a questdo levantada nas pesquisas de que as pessoas tendem a desenvolver um senso de ajuda
maior em momentos de crises € pandemias, o que favorece a adaptabilidade e flexibilidade. De
forma geral, os dados ndo indicam que exista uma relagdo maior positiva para o
desenvolvimento de competéncias quando as pessoas estdo em teletrabalho por opgdo, também
relacionando com as boas praticas das empresas que serdo apresentadas abaixo, a falta do
desenvolvimento das competéncias nas pessoas pode estar na falta de boas praticas de incentivo
para o desenvolvimento dessas, como um melhor acompanhamento da lideranca.

Em relacao as boas praticas de acompanhamento das empresas, nao ha indicios de que
o teletrabalho por op¢ao favorece positivamente o desenvolvimento dessas boas praticas.
Dentre as respostas, o que indica uma diferenca positiva para quem teletrabalha por opgao €
justamente a questdo que indica que as pessoas ndo enxergam boas praticas da empresa para
home office e saude mental. Isso indica que das empresas que possuem vinculo com as pessoas
da amostra da presente pesquisa, as que aderiram ao teletrabalho por obrigacdo conseguiram
oferecer uma melhor estrutura de acompanhamento para as pessoas teletrabalharem. Como
contribuicdo, segue o quadro de boas priticas de acompanhamento das empresas em
teletrabalho, estdao apresentadas em ordem das que mais aparecem para as que menos estao

presentes no dia a dia das pessoas, isso ndo indica uma ordem de prioridade.

Limitacées de Pesquisa e Sugestoes para Estudos Futuros

Em relagdo as limitagdes da presente pesquisa, a partir da analise descritiva € possivel

concluir que seria necessaria uma coleta mais diversa para uma melhor analise.
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A variedade também seria interessante entre os grupos de teletrabalho por opgao e por
obrigagdo, a presente pesquisa obteve uma amostra com 87,33% de pessoas em teletrabalho por
obrigacao, isso pode ter influenciado nos resultados. O alto indice pode ser uma evidéncia de
que o teletrabalho so chegou a alta aplicagdo por conta da obrigatoriedade do isolamento social,
mas buscar mais respostas de pessoas que iniciaram o modelo por opgao, seria interessante para
maior representatividade dessa populagao na amostra.

Nao coletamos também os principais beneficios e pontos de melhoria que as pessoas
enxergam no modo de teletrabalho, poderiamos ter feito um comparativo entre as percepgdes
dos grupos por opcdo e obrigacdo para estabelecer possiveis motivagdes desses perfis.
Recomenda-se ainda o acompanhamento das boas praticas das empresas em relagdo ao

teletrabalho.
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