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RESUMO

A modalidade do teletrabalho no Brasil intensificou-se com a pandemia de Covid-19
vivenciada mundialmente no inicio do ano de 2020. Diante do novo cenario, 0
teletrabalho surgiu como oportunidade para continuar a execucdo do trabalho,
independente das barreiras fisicas impostas. Na atualidade, percebe-se a
permanéncia do trabalho remoto por diversas empresas, gerando impactos em
varios aspectos. Diante do exposto, a presente pesquisa buscou analisar a
perspectiva da (in) satisfacdo dos teletrabalhadores, sob a 6tica da teoria
motivacional de Herzberg. Para isso, foi realizada uma pesquisa de natureza
descritiva e quantitativa, com amostragem nao probabilistica intencional, por meio da
aplicacdo de um formulario eletrdnico disponibilizado através das midias sociais aos
teletrabalhadores de diversas regides do Brasil, restando 89 respostas vélidas. Os
dados foram tratados por meio de estatistica descritiva simples. Como resultado, foi
identificado a predominancia de consequéncias positivas na satisfacdo dos
teletrabalhadores respondentes, tanto diante dos fatores higiénicos, quanto dos
fatores motivacionais abordados pela teoria de Herzberg, permitindo concluir que o
teletrabalho possui potencial de avanco na sociedade, independente do cenario
pandémico, sendo adaptavel em diversos ramos de atividade, destacando
principalmente o contexto das empresas voltadas as tecnologias da informacéo e
comunicacao (TICs).

Palavras-Chave: Teletrabalho; satisfacdo; insatisfacdo; teoria motivacional de

Herzberg.



ABSTRACT

The modality of teleworking in Brazil intensified with the Covid-19 pandemic
experienced worldwide at the beginning of 2020. In the face of this new scenario,
teleworking emerged as an opportunity to continue carrying out work, regardless of
the physical barriers imposed. Nowadays, it is possible to see the permanence of
remote work by several companies, generating impacts in several aspects. Given the
above, this research sought to analyze the perspective of (dis)satisfaction of
teleworkers, from the perspective of Herzberg's motivational theory. For this, a
descriptive and quantitative survey was carried out, with intentional non-probabilistic
sampling, through the application of an electronic form made available through social
media to teleworkers from different regions of Brazil, leaving 89 valid responses.
Data were treated using simple descriptive statistics. As a result, a predominance of
positive consequences was identified in the satisfaction of the respondent
teleworkers, both in the face of hygienic factors and the motivational factors
addressed by Herzberg's theory, allowing to conclude that telecommuting has
potential for advancement in society, regardless of the pandemic scenario, being
adaptable in different branches of activity, highlighting mainly the context of
companies focused on information and communication technologies (ICTs).

Keywords: Telework; satisfaction; dissatisfaction; Herzberg's motivational theory.
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1 INTRODUCAO

O processo de globalizacdo frente ao constante avanco tecnolégico acarreta
diversas mudancas nas organizacdes da sociedade moderna, sendo essas
influenciadas pela rapidez instantanea na disseminagéo de informagdes e conexdes
de forma global. Essas transformacdes impulsionam o surgimento de novos
negécios e novas formas de trabalho, diferentes das inseridas no contexto
tradicional, diminuindo a disténcia fisica existente e modificando os anseios dos
trabalhadores e organizagfes, na qual destaca-se o teletrabalho (SILVA, 2021).

Nessa conjuntura, o teletrabalho caracteriza-se pelo desempenho das
funcdes laborais fora do ambiente empresarial, atrelando o uso das tecnologias da
informacdo e comunicacdo (TICs), como mediadoras dessa relacdo (HAU;
TODESCAT, 2018). Na atualidade, o teletrabalho obteve destaque mundialmente
durante a pandemia de COVID-19, porém, essa modalidade ja apresentava
significativo avanco nos ultimos anos. No Brasil, sua regulamentacdo aconteceu
apenas em 2017 com a Reforma Trabalhista, implementada pela lei 13.467/2017,
guando foi introduzido um capitulo préprio sobre o teletrabalho (GONTIJO, 2021).

Vale salientar a diferenca entre os conceitos de teletrabalho e home-office. O
teletrabalho engloba uma amplitude maior, referindo-se a varias modalidades de
trabalho que utilizam os recursos tecnoldgicos para desenvolver as atribuicdes a
distancia. Ja o termo home-office refere-se ao trabalho em domicilio, sendo uma das
modalidades abordadas pelo teletrabalho (MARCIOTO, 2021).

De acordo com pesquisa realizada sobre Home Office em 2018 pela SAP —
Consultoria de Recursos Humanos em parceira com a Sociedade Brasileira de
Teletrabalho e Teleatividades (SOBRATT), o resultado apontou que o teletrabalho
passa a ser uma realidade no Brasil, sendo que 45% das empresas participantes ja
praticavam o trabalho remoto e 15% estudavam a possibilidade de implantacao,
ressaltando que 25% das empresas adotou a modalidade ha menos de um ano,
evidenciando o aumento dessa modalidade mesmo antes do contexto pandémico
(SOBRATT, 2018).

Nesse contexto, conforme Ribeiro, Passos e Pereira (2018), as novas
relagcbes de trabalho refletem em um novo perfil dos profissionais, os quais séo
motivados ndo apenas por aspectos financeiros, mas sim, prevaléncia das

aspiracOes pessoais e profissionais. Sendo assim, estudar o processo de motivagéo
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e satisfacdo diante do novo cenario se faz necessério para compreender seus
impactos no desempenho dos colaboradores e das organizacdes (SILVA, 2021).

Na literatura, o estudo da motivagdo nas organizacdes desenvolveu-se e
evoluiu ao longo dos anos. De acordo com Oliveira e Estivalete (2019), diversos
autores buscaram compreender o0s possiveis fatores que impulsionavam a
motivacdo e suas consequéncias na satisfacdo dos individuos. O psicélogo
americano Frederick Herzberg, um dos estudiosos que se empenhou em pesquisar a
tematica, criou no final da década de 1950 a teoria dos dois fatores.

A teoria de Herzberg foi desenvolvida apos observacdes e coleta de dados
em uma organizacao, concluindo que, as relagbes de trabalho sao influenciadas por
dois principais fatores: intrinsecos e extrinsecos, os quais atribuem a motivacao a
fatores intrinsecos, possuindo maior influéncia no processo de satisfacdo dos
colaboradores e os fatores higiénicos a extrinsecos, sendo que, quando néo estéao
presentes nas relacbes de trabalho, tornam-se responsaveis pela insatisfacdo dos
individuos (SOARES, 2021).

Desse modo, conforme os estudos de Bichett e Vargas (2021), torna-se
importante a compreensao pelas organiza¢des dos fatores que influenciam a acéo e
o comportamento humano auxiliado as teorias ja existentes, verificando sua
aplicabilidade no contexto atual.

Portanto, as contribuicbes da teoria de Herzberg, dar4a base para o
desenvolvimento da presente pesquisa no cenario do teletrabalho. Sendo assim,
trata de analisar a perspectiva da (in) satisfacéo dos teletrabalhadores, avaliando as
consequéncias geradas, buscando assim compreender a necessidade do equilibrio
entre os fatores, na ansia de obter satisfacdo pessoal e profissional dentro das

atuais relacdes de trabalho.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A adocéo ao teletrabalho no Brasil intensificou-se como reflexo da pandemia
do COVID-19 vivenciada mundialmente no inicio do ano de 2020. A crise do
coronavirus afetou o processo de socializacdo e a nova realidade impds medidas
emergentes para adaptacdo. Perante o exposto, o teletrabalho surge como

alternativa para continuidade da execucdo do trabalho mesmo em cenario
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pandémico, tornando-se oportuno para a andlise dessa modalidade na pratica
(LOSEKANN; MOURAO, 2020).

De acordo com a pesquisa realizada pela Faculdade de Economia e
Administracdo da Universidade de Sao Paulo (FEA-USP) e da Fundacéo Instituto de
Administragéo (FIA), sobre satisfagdo e desempenho no teletrabalho, o resultado
apontou que 78% dos participantes da pesquisa tém intencdo em trabalhar de casa
mesmo apos pandemia. O estudo evidenciou que a proporcdo de profissionais
satisfeitos com o teletrabalho aumentou de 64% em 2020 para 73% em 2021 (FEA-
USP, 2021). Vale ressaltar ainda que, conforme os estudos de Haubrich e Froehlich
(2020), na analise para adocdo ao teletrabalho pelas organizacbes, € preciso
observar o contexto em que a empresa esta inserida e o tipo de negdcio
desenvolvido.

Portanto, o estudo com enfoque na percepcdo dos colaboradores de
diversas regides do Brasil torna-se relevante para compreender o cenario no qual
estdo inseridos e assim analisar quais os impactos no nivel de satisfacdo dos
individuos, com recurso a teoria dos dois fatores de Herzberg. Logo, a pesquisa
aplicada procura responder ao seguinte problema de pesquisa: Qual a perspectiva
da (in) satisfacdo dos teletrabalhadores, com base na teoria dos dois fatores

(motivacionais e higiénicos) de Herzberg?

1.2 OBJETIVOS

O objetivo geral desta pesquisa € analisar a perspectiva da (in) satisfacédo
dos teletrabalhadores, com base na teoria dos dois fatores (motivacionais e
higiénicos) de Herzberg.

Tem-se ainda, 0s seguintes objetivos especificos:

e Caracterizar o perfil dos teletrabalhadores respondentes da pesquisa;

e Avaliar a perspectiva dos teletrabalhadores diante dos fatores intrinsecos
(motivacionais) que geram satisfacdo no ambiente de trabalho;

e Avaliar a perspectiva dos teletrabalhadores diante dos fatores extrinsecos
(higiénicos) que geram insatisfagdo no ambiente de trabalho;

e Identificar os fatores dificultadores e facilitadores acerca do teletrabalho por

parte dos teletrabalhadores respondentes da pesquisa.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O trabalho proposto pretende contribuir como base para a andlise dos
impactos na satisfagdo dos colaboradores atuantes no teletrabalho a nivel nacional,
verificando a viabilidade de permanéncia no contexto em que a empresa esta
inserida, independente do cenario pandémico. Nota-se que o teletrabalho, apesar de
nao ser uma modalidade considerada recente, ainda gera incertezas na sociedade
guanto as suas vantagens, desvantagens e impactos para as organizacbes e
colaboradores, demandando estudos sob a perspectiva de diferentes setores de
atuacao (SOBRATT, 2020).

No cenario de constantes transformagfes em ambientes empresariais,
percebe-se a relevancia de estudos que tenham seu enfoque sob a oOtica dos
colaboradores frente as novas formas de trabalho e a sua relacdo com o processo
de motivagdo e satisfagdo no ambito organizacional inovador. Diante disso, 0
presente trabalho visa analisar a perspectiva da (in) satisfacdo dos teletrabalhadores
e sua relacdo com os fatores intrinsecos (motivacionais) que geram satisfacao e os
fatores extrinsecos (higiénicos) que geram insatisfacao no trabalho.

Destaca-se que na literatura académica brasileira existem pesquisas que
abordam a tematica do teletrabalho na viséo dos colaboradores e corroboram a sua
importancia como Hau e Todescat (2018), Rocha e Amador (2018), Losekann e
Mouré&o (2020), Bichett e Vargas (2021), Silva (2021), porém, na pesquisa realizada
nos portais Spell, Periodicos CAPES e Google académico (2022), foram encontrados
poucos trabalhos voltados a satisfacdo no contexto do teletrabalho com base nos
fatores intrinsecos e extrinsecos evidenciados na teoria dos dois fatores de
Herzberg. O teletrabalho, nos estudos mencionados, abordava a teoria em seu
desenvolvimento. Evidenciando o oportuno momento para esta nova pesquisa.

Do ponto de vista pratico, apesar dos estudos relacionados a teméatica, ainda
existem organizacdes que ndo reconhecem a influéncia dos fatores extrinsecos no
processo de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores, podendo, esta pesquisa,
contribuir para um novo olhar diante dessa modalidade flexivel de trabalho (SILVA et
al.,2021).

Em relacdo a aplicagdo da pesquisa, as redes sociais virtuais foram
utilizadas para recrutar trabalhadores que atendam o perfil desejado (atuantes no

teletrabalho) e assim realizar a pesquisa. Dessa forma, as redes sociais virtuais
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possibilitardo um maior alcance de pessoas, atuando em diferentes ramos de
atividade e regides do Brasil, contribuindo assim para uma visdo ampla da
percepcado sobre a satisfacdo desses individuos no teletrabalho.

Dessa maneira, o presente estudo contribui para o enriguecimento da
literatura académica, agregando conhecimento acerca do tema e oferecendo base
estratégica para decisdo da viabilidade dessa modalidade no mercado, suas
possiveis melhorias e a identificacdo de novos fatores que possam influenciar na

satisfacdo dos envolvidos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, foram abordados os tdpicos tedricos considerados mais
relevantes para o embasamento cientifico. O capitulo encontra-se dividido em trés
secdes: teletrabalho, satisfacdo e motivacao no ambiente de trabalho e por Ultimo as

teorias motivacionais.

2.1 TELETRABALHO

O termo teletrabalho foi mencionado pelo norte-americano Jack Nilles por
volta de 1970. Originado da expressao telecommuting, Nilles o definiu como a
substituicdo parcial ou total da ida ao local de trabalho, utilizando telecomunica¢ces
e computadores. Com base nesse conceito, os autores Leite, Silveira e Lemos
(2020, p.334) definem que “o teletrabalho busca, entdo, romper com dois
paradigmas referentes ao trabalho: localizacéo e horario fixado”.

Rocha e Amador (2018, p. 153), ressaltam que “na passagem dos anos
1970 para os 1980 surgiram diversas experiéncias de teletrabalho como alternativa
para reduzir o movimento de deslocamento casa-trabalho e trabalho-casa
(commuting, em inglés).” Porém, na literatura ndo existe um consenso entre os
pesquisadores da tematica sobre o exato surgimento do teletrabalho, ressaltando a
sua evolucdo a partir do avanco do uso das tecnologias da informacdo e
comunicacao (TICs) (HAU; TODESCAT, 2018).

Com o avanco da tecnologia, a sociedade sofreu diversas modificacdes nas
relacbes econbmicas, sociais, culturais e principalmente nas relacdes de trabalho,
progredindo das atividades manuais para intelectuais, surgindo assim novas formas
de trabalho. Dessa maneira, o teletrabalho € considerado uma alternativa ao
trabalho tradicional, pois possibilita 0 seu desempenho, independente da distancia
fisica existente (HAUBRICH; FROEHLIH, 2020).

Na visdo de Leite, Lemos e Schneider (2019, p. 192), “o teletrabalho esta
inserido nas formas de trabalho flexivel e remoto, uma vez que traz a flexibilizagao
do horario e localizag&o por meio da utilizacdo das TICs.” Os autores realizaram uma
revisdo da literatura internacional sobre o tema, confirmando em seus estudos que

‘os impactos do teletrabalho foram relacionados a trés atores principais:
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teletrabalhador, organizagédo e sociedade.” (LEITE; LEMOS; SCHNEIDER, 2019, p.
204).

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), define que (2020, p. 1), “o
teletrabalho implica no trabalho realizado com recurso as TICs exercido fora dos
locais de trabalho da entidade empregadora.” A OIT utiliza com maior frequéncia o
termo teletrabalho, todavia, destaca que existem categorias mais especificas em
torno dele (ROCHA; AMADOR, 2018). Como apontado nos estudos dos autores, 0
teletrabalho segue as seguintes variaveis: “local/ espago de trabalho; horario/tempo
de trabalho (integral ou parcial); tipo de contrato (assalariado ou independente); e
competéncias requeridas (conteudo do trabalho).” (ROCHA; AMADOR, 2018, p.
154).

Nesse contexto, existem seis principais categorias de trabalho, definidas
com base em uma pesquisa realizada sobre teletrabalho em 10 paises europeus,

desenvolvida por Rosenfield e Alves (2011, p.154). S&o elas:

- Trabalho em domicilio: também identificado com o termo small office/home
office, trata-se do trabalho realizado na casa do trabalhador;

- Trabalho em escritérios-satélite: os trabalhadores executam o trabalho em
pequenas unidades espalhadas de uma empresa central;

- Trabalho em telecentros: o trabalho é realizado em estabelecimentos
normalmente instalados préximo ao domicilio do trabalhador que oferecem
postos de trabalho a empregados ou varias organizacbes ou Sservicos
telematicos a clientes remotos;

- Trabalho movel: fora do domicilio ou do centro principal de trabalho,
compreendendo viagens de negécios ou trabalho de campo ou em
instalagcBes do cliente;

- Trabalho em empresas remotas ou off-shore: call-centers ou telesservicos
por meio das quais firmas instalam seus escritérios-satélite ou subcontratam
empresas de telesservigcos de outras zonas do globo com mé&o de obra mais
barata;

- Trabalho informal ou teletrabalho misto: arranjo com o empregador para
que se trabalhe algumas horas fora da empresa.

Desse modo, percebe-se que uma caracteristica semelhante a todas as
categorias é a flexibilizacdo no desenvolvimento do trabalho, criando espacos, os
guais permitem o desempenho da funcdo, independente da distancia (ROCHA;
AMADOR, 2018).

De acordo com Batista et al. (2021), na literatura nacional e internacional sao
usados diferentes termos para fazer referéncia ao teletrabalho. Na visdo dos

autores, o termo teletrabalho é utilizado na ideia de um contexto amplo e fazendo

menc¢ao ao trabalho desenvolvido fora das dependéncias empresariais, podendo ser
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realizado na casa do trabalhador ou néo, para isso, recorrendo as tecnologias da
informagéo e comunicacao (LEITE; SILVEIRA; LEMOS, 2020).

O termo home office, que traduzido do inglés significa “escritério em casa”
popularizou-se mundialmente, fazendo referéncia ao termo teletrabalho, porém, o
home office trata-se de uma especificacdo dentro do teletrabalho (o teletrabalho em
domicilio), sendo mais bem utilizado para os trabalhadores que desenvolvem seu
trabalho apenas de casa (GONCALVES, 2021).

No Brasil, o teletrabalho expandiu sua notoriedade devido a pandemia do
coronavirus. Diante do cenério pandémico, foi necessario buscar alternativas para a
continuidade do trabalho, destacando-se assim a modalidade do teletrabalho.
Apesar do seu avanco mundialmente, a legislacdo para o teletrabalho no pais,
passou por diversas fases até a sua regulamentacéo (SILVA, 2021). Em 2011, o
teletrabalho é mencionado com a alteracéo do art. 6° da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT) da lei 12.551/2011, ressaltando que ndo ha distincdo entre o
trabalho realizado presencialmente ao trabalho realizado a distancia, evidenciado a
seqguir:

Art. 6°. Ndo se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do
empregador, o executado no domicilio do empregado e o realizado a
distancia, desde que estejam caracterizados o0s pressupostos da relacdo de
emprego.

Paragrafo Unico. Os meios teleméticos e informatizados de comando,
controle e supervisdo se equiparam, para fins de subordinacéo juridica, aos
meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisdo do trabalho
alheio (BRASIL, 2011, Lei 12.551/2011).

No momento, essa alteracao foi positiva por reconhecer que o teletrabalho
possui a mesma importancia que o trabalhador tradicional. Porém, a sua
regulamentacdo s6 aconteceu com a Reforma Trabalhista de 2017, implementada
pela lei 13.467/2017, a qual foi instituida um capitulo préprio para o teletrabalho

(GONTIJO, 2021). O capitulo estabeleceu o0s seguintes pontos:

Art. 75-A. A prestacdo de servicos pelo empregado em regime de
teletrabalho observara o disposto neste Capitulo.

Art.  75-B. Considera-se teletrabalho a prestagcdo de servigos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacdo de tecnologias de informacgdo e de comunicacdo que, por sua
natureza, ndo se constituam como trabalho externo.

Paragrafo Unico. O comparecimento as dependéncias do empregador para
a realizacao de atividades especificas que exijam a presenca do empregado
no estabelecimento ndo descaracteriza o regime de teletrabalho.
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Art. 75-C. A prestagdo de servicos na modalidade de teletrabalho devera
constar expressamente do contrato individual de trabalho, que especificara
as atividades que seréo realizadas pelo empregado.

8 1.° Podera ser realizada a alteracdo entre regime presencial e de
teletrabalho desde que haja matuo acordo entre as partes, registrado em
aditivo contratual.

8§ 2.° Podera ser realizada a alteracdo do regime de teletrabalho para o
presencial por determinagdo do empregador, garantido prazo de transi¢cao
minimo de quinze dias, com correspondente registro em aditivo contratual.

Art. 75-D. As disposicdes relativas a responsabilidade pela aquisicéao,
manutencdo ou fornecimento dos equipamentos tecnolégicos e da
infraestrutura necessaria e adequada a prestacédo do trabalho remoto, bem
como ao reembolso de despesas arcadas pelo empregado, serdo previstas
em contrato escrito. Paragrafo Unico. As utilidades mencionadas no caput
deste artigo ndo integram a remuneracdo do empregado.

Art. 75-E. O empregador deverd instruir os empregados, de maneira
expressa e ostensiva, quanto as precaucfes a tomar a fim de evitar
doencas e acidentes de trabalho. Paragrafo unico. O empregado devera
assinar termo de responsabilidade comprometendo-se a seguir as
instrucBes fornecidas pelo empregador (BRASIL, 2017, Lei 13.467/2017).

A regulamentacdo do teletrabalho foi uma conquista importante para os
trabalhadores, visto que, até entdo, havia poucas informacdes na legislacéo.
Contudo, de acordo com os estudos de Gongalves (2021, p.20), “a exploragao feita
ainda é muito imprecisa e vaga em diversos aspectos.”

No tocante ao art.75-E, existem criticas quanto a sua influéncia na saude e
seguranca no trabalho, uma vez que o artigo menciona a instru¢cao por parte do
empregador em relacdo aos acidentes de trabalho, entretanto, ndo existe nenhuma
fiscalizacdo para verificar as reais condi¢cdes de trabalho. Dessa forma, a falta da
verificacdo em relacdo a qualidade no seu desempenho, pode gerar ameacas a
saude dos trabalhadores (FINCATO; ANDRADE, 2018).

Devido a forma sucinta e imprecisa a qual o teletrabalho foi abordado na
legislacdo, durante o periodo da pandemia de covid-19, foi preciso implementar
medidas provisorias (MPs), como as MPs 927/2020, 928/2020 e 1.046/2021, cujo
intuito era flexibilizar as leis trabalhistas na ansia de trazer alternativas para
amenizar o impacto na economia e nos individuos, diante da realidade em questao.
No cenério atual, as MPs citadas j& foram invalidadas (GONCALVES, 2021).

Recentemente foi publicada uma nova Medida Provisoria n® 1.108, de 28 de
marco de 2022, que trouxe novas consideragdes sobre o teletrabalho. A MP altera

alguns termos sobre a modalidade, que foram estabelecidos na lei 13.467/2017, a



22

comecar pela alteragdo na definicgdo do que se considera teletrabalho. A Medida
Provisoria n° 1.108/2022 dispde no art. 75-B que:

Art. 75-B. considera-se teletrabalho ou trabalho remoto a prestacdo de
servicos fora das dependéncias do empregador, de maneira preponderante
ou ndo, com a utilizacdo de tecnologias de informacéo e de comunicagéo,
que, por sua natureza, ndo configure trabalho externo" (BRASIL, 2022, MP
n° 1.108/2022).

Essa alteracdo apresenta maior clareza para a definicdo do teletrabalho,
regulamentando o trabalho hibrido e trazendo o termo trabalho remoto como
referéncia ao teletrabalho, permitindo assim maior seguranca juridica para o0s
teletrabalhadores (LIMA et al., 2022). Foi incluido também alguns pontos principais
como: a disponibilizagcdo de auxilio-alimentacdo para os teletrabalhadores, a
possibilidade dessa modalidade de trabalho para aprendizes e estagiarios, além de
determinar a flexibilizacdo na prestacdo de servicos, podendo ser por producéo,
tarefa ou jornada. Quando os empregados sdo contratados por producao ou tarefa,
os empregadores ndo controlam o numero de horas trabalhadas, ficando a critério
do funcionario a organizacdo do seu horario de trabalho (BRASIL, 2022). Além
disso, foi definida prioridade para alguns grupos de pessoas, incluso o art.75-F, o

gual estabelece:
Art. 75-F. Os empregadores deverdo conferir prioridade aos empregados
com deficiéncia e aos empregados e empregadas com filhos ou crianca sob
guarda judicial até quatro anos de idade na alocacdo em vagas para
atividades que possam ser efetuadas por meio do teletrabalho ou trabalho
remoto. (BRASIL, 2022, MP n°1.108/2022).

O artigo 75-F representa o processo de inclusdo desses individuos citados,
facilitando a entrada no mercado de trabalho. Sendo assim, apesar das lacunas
ainda existentes nessa modalidade, nota-se que essas alteracdes representam um
avanco para o desenvolvimento da modalidade no Brasil, garantindo e aprimorando
os direitos perante a legislacdo, para assegurar os individuos atuantes no
teletrabalho (LIMA et al., 2022)

Com base nos estudos de varios autores, Gongalves (2021), evidencia que a
modalidade do teletrabalho possui vantagens e desvantagens quanto a sua
implementagcdo para os envolvidos, ressaltando a importancia da andlise desses

fatores. O Quadro 1 sintetiza as ideias de alguns autores.
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AUTOR

BENEFICIOS

MALEFICIOS

Hau e Todescat

Qualidade de vida em familia;

Maior organizag&o do tempo livre;
Menos estresse com deslocamento;
Maior concentracao;

Ambiente de trabalho flexivel,

Menos interrupcoes;

Maior produtividade;

Flexibilidade na escolha de residéncia;

Visdo preconceituosa;

Afastamento do campo profissional;
Oportunidade de carreira reduzida;
Dificuldade em demonstrar acidentes
de trabalho;

Isolamento social,

Falta de legislacao especifica;
Aumento dos custos relacionados ao

(2018) Autonomia no ritmo de trabalho; trabalho em casa;

Reducdo de custos com alimentacdo, | Distracdo com ambiente familiar;
vestuario e deslocamento; Dificuldade de concentracgéo;
Retorno mais rapido apds licenca | Gerenciamento falho do tempo;
médica,; Vulnerabilidade de dados e recursos;
Maior motivagao; Contratos diversificados de trabalhos
Diminuicdo do absenteismo e/ou | para administrar;
rotatividade; Objecdes por parte dos sindicatos;
Reducéo de custos com infraestrutura; Investimentos a curto prazo.
Maior alcance na selecdo dos
teletrabalhadores.
Agilidade nas entregas;
Qualidade de vida; Falta de comprometimento;
Ndo héa limites geograficos para | Indisciplina;

Haubrich e contratacdes; Falta de contato com os demais;

Froelich (2020)

Reducéo de tempo com deslocamento;
Maior tempo com a familia;

Menor custo com estrutura,;

Maior concentracao;

Flexibilidade.

Cultura organizacional,
Modelo contratual.

Leite et al. (2020)

Aumento da produtividade;

Menor niumero de interrupgdes;

Menos estresse com deslocamento;
Maior concentracao;

Autonomia no ritmo de trabalho;
Ambiente de trabalho flexivel,

Melhoria de competéncias
(responsabilidade, agilidade e
proatividade);

Economia com alimentacgéo, vestuario e
deslocamento;

Maior tempo para estudo e evolugéo
profissional;

Maior convivio familiar;

Melhor qualidade de vida;

Melhor utilizagdo do tempo;

Percepcao de desenvolvimento pessoal
e profissional.

Dificuldade de participacdo em
geracdo de ideias;

Reducéo da interagdo profissional;
Perda de espirito de equipe;
Diminuicdo da comunicacao;
Aumento de pressao;

Maior cobranca nos resultados;
Reducdo da possibilidade de
promocao;

Diminuicdo de interagdo pessoal;
Transferéncia de custos (energia e
equipamentos);

Distracdo com a familia e atividades
domeésticas.

Fonte: Elaborado por Gongalves (2021), com base nos autores.

De acordo com a pesquisa realizada por Gongalves (2021), percebe-se que

0S autores mencionados ressaltaram pontos em comum em seus estudos, citando
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como vantagens: a flexibilidade, equilibrio entre vida pessoal e profissional,
diminuicdo do estresse e reducédo de custos. Como desvantagens, nota-se que 0S
autores apontaram a distragdo com o ambiente familiar, reducdo das interacdes
profissionais e dificuldades com disciplina (HAU; TODESCAT, 2018, HAUBRICH,;
FROELICH, 2020, LEITE et al., 2020).

Por fim, corroborando com a pesquisa acima, Silva (2021), em seu trabalho
sobre “Satisfacdo e a motivacao face ao teletrabalho: Percepcao dos colaboradores”,
evidencia que o teletrabalho gera impactos tanto sob a ética dos trabalhadores,
como da organizacdo e sociedade. Desse modo, esses agentes tornam-se pecas
fundamentais, contribuindo para o avanco dessa modalidade no Brasil, visto que,
permite um novo olhar diante das rela¢cdes de trabalho, buscando valorizar seus
colaboradores, inserindo novas alterativas que otimizem a qualidade de vida, sem

prejudicar os objetivos organizacionais (SILVA, 2021).

2.2 MOTIVACAO E SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

O trabalho assume papel fundamental na sociedade. Através dele, é
possivel garantir o sustento, formar e reforcar as relacdes sociais, além de despertar
sentimento de valorizagcdo nas pessoas. Desse modo, a presenca da motivacao e
satisfacdo no contexto do ambiente de trabalho possibilita beneficios tanto para os
colaboradores quanto para a empresa, evidenciando a importancia do capital
humano nas organizacdes, além de gerar vantagem competitiva (CALLEFI,
TEIXEIRA; SANTOS, 2021).

De acordo com os estudos de Ferreira e Souza (2018, p.83), “a motivacao
envolve diversos fendmenos emocionais, sociais e biolégicos, sendo um fator
responsavel por direcionar comportamentos h& alcancar objetivos.” Por isso,
percebe-se a influéncia da motivacdo em todas as areas da vida, servindo como
estimulo para a realizacdo das acdes que irdo proporcionar satisfacdo aos
individuos.

Conforme estudos de Silva et al. (2021, p.85):

A satisfacdo no trabalho € um dos maiores desafios que 0s gestores
encontram no seu contexto de atuagéo, devido a subjetividade do construto
gue depende da avaliagcdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou da
realizacdo de seus valores por meio dessa atividade, sendo uma emocao
positiva de bem-estar.
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Os autores ressaltam ainda a diferenca entre necessidades e valores, sendo
gue necessidades est4 ligada a sobrevivéncia e prazer, enquanto os valores podem
modificar de acordo com cada individuo, sendo norteados por seus desejos (SILVA
et al.,, 2021). O Quadro 2 traz um resumo sobre satisfacdo na visdo de diversos

autores para melhor compreensao.

Quadro 2 — Satisfacdo na visao dos autores.

AUTORES SATISFACAO
Locke (1969) Estado emocional.
Harris (1989) Influenciada pela competéncia.
Bergamini (1997) Salério e beneficios.

Comportamento individual e comprometimento
organizacional.
Resultado do recebimento pelo individuo de

Pinder (1998)

Lawer (2000)

recompensas.
Lopes (2005) Ambiente de trabalho.
Gomes e Quelhas (2003); Lopes e Regis Filho
(2005); Oliveira et al. (2009); Nunes e Realizacao.

Rodrigues (2011).
Fonte: Silva et al. (2021).

Para Amabile (1993 apud Ventorini, Paes e Marchiori, 2019), a satisfacao no
trabalho se relaciona com fatores motivadores intrinsecos e extrinsecos disponiveis
no ambiente de trabalho, atrelado também a motivacdo pessoal de cada individuo.
Ventorini, Paes e Marchiori (2019, p. 69), complementam ainda que “pesquisar a
satisfacdo no trabalho envolve identificar quais variaveis interferem na maneira como
as pessoas se sentem em relagao ao seu trabalho”.

Desse modo, a empresa que possui uma imagem no mercado de
reconhecimento e valorizagdo dos seus colaboradores desperta credibilidade
perante a sociedade, atraindo e mantendo profissionais comprometidos e engajados
com os objetivos da organizacdo (CALLEFI; TEIXEIRA; SANTOS, 2021).

Mota et al. (2022, p. 6), complementam analisando que “para alinhar-se com
0s objetivos da organizagdo, € necessario que os colaboradores estejam satisfeitos
com o seu trabalho, somente assim, vao oferecer o melhor de si, em proveito da
empresa.”

Por fim, analisando a motivacdo no contexto do teletrabalho, segundo os

estudos de Silva (2021, p.28), “a motivacdo do teletrabalhador é afetada pela sua
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percepcdo da ligacdo entre a sua produtividade/resultados que apresenta e as
recompensas que pode obter sobre isso”. Sendo assim, essa motivagdo no
teletrabalho, somada a motivacdo pessoal serd o impulso para a satisfagéo.

Em relacdo as recompensas, essas podem ser monetarias ou ndo. Muitos
profissionais buscam a modalidade do teletrabalho justamente por proporcionar
beneficios que a modalidade tradicional ndo possui, como: trabalhar de casa, ter
horarios mais flexiveis que proporcionam maior conciliacdo entre familia e trabalho,
além de maior autonomia no desempenho das tarefas, reduzindo o estresse e
melhorando a qualidade de vida dos trabalhadores (SILVA, 2021).

2.3 TEORIAS MOTIVACIONAIS

O estudo da motivacdo humana desenvolveu-se e evoluiu ao longo dos
anos, surgindo assim diversas teorias motivacionais que buscavam compreender as
necessidades e o comportamento dos individuos diante das relacdes sociais e de
trabalho. Dessa forma, a busca por respostas resultou em varios conceitos
complementares sobre o que seria motivacgao.

De acordo com estudos mais antigos, segundo Bergamini (1997), a
motivacdo é o processo resultado das experiéncias vivenciadas por cada individuo,
seja em situacdes planejadas ou ndo, contribuindo assim para a formacdo da

personalidade, tornando o processo Unico. Ainda segundo Bergamini:

A motivacdo é uma forga que se encontra no interior de cada pessoa e que
pode estar ligada a um desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar
alguém, o que ela pode fazer é estimular a outra pessoa. A probabilidade de
gue uma pessoa siga uma orientacdo de acdo desejavel esta diretamente
ligada a forca de um desejo (BERGAMINI, 1997, p.83).

No ambito organizacional, a motivacdo pode ser definida como uma
tendéncia dos individuos ao atingimento dos objetivos organizacionais, almejando a
multipla satisfacdo: pessoal e profissional, sendo resultado ndo apenas da interacao
individual, mas sim em decorréncia das situacdes vivenciadas (SOBRAL; PECI,
2013).

Na concepcédo de Silva et al. (2021, p. 86), “atualmente a motivagdo vem
sendo relacionada a vontade de envolver niveis elevados de esfor¢co em direcdo a
metas organizacionais, condicionada pela capacidade do esforco de satisfazer

alguma necessidade do individuo.”
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Sabe-se que as organizagcbes sao formadas por diferentes grupos de
pessoas, com perspectivas diferentes, porém, torna-se essencial estarem alinhadas
em prol de um objetivo comum. Para isso, a motivagdo busca unir os objetivos
individuais com 0s objetivos organizacionais, despertando assim a motivacao e
consequentemente satisfacdo em seus colaboradores, ambos tragando a mesma
direcdo (RIBEIRO; PASSOS; PEREIRA, 2018). Dessa forma, as teorias
motivacionais assumem papel importante na explicacdo das ac¢des humanas,
proporcionando base para compreenséo e direcionamento dos esforgos.

2.3.1 Teoria da hierarquia das necessidades

O renomado psicélogo americano Abraham Maslow, € um dos mais
conhecidos por sua teoria motivacional: a teoria da Hierarquia das Necessidades
(1954), considerada pioneira no estudo da motivacdo humana, elencando como
cada necessidade humana influencia no processo de motivacao. Maslow destacou
as necessidades em cinco pilares, representadas por uma piramide, como €
conhecida sua teoria. S&o elas a saber: fisiologicas, de seguranca, sociais, estima e

autorrealizacao, apresentadas e explicadas na Figura 1.

Figura 1 — Piramide da Hierarquia das Necessidades de Maslow.

Piramide das Satisfacao dos
necessidades trabalhadores

AAutorrealizagio

Necessidades

Desenvolvimento méximo do Oportunidades de desenvolvimento,

potencial e capacidades individuais desafios, criatividade e autonomia

Independéncia, realizacho, liberdade, Responsabilidades aumentadas, prestigio,

status e reconhecimento reconhecimento e status

Integraclo, aceitacio, Bom ambiente de trabalho, cooperagho

amizade, amor, afeto e participacio Sociais \ e socabilidade entre todos

Seguranca, estabilidade e protegio Seg“':a.m e Seguranga no trabalho, vinculo estével
da integridade fisica e emocional estabilidade com a organizacho, beneficios

Necessidades basicas como alimentacéo, siolegica Horério de trabalho, condi¢bes de
4qua, oxigénio e descanso ‘\ trabalho confortaveis, salirio-base

Fonte: Sobral e Peci (2013).

Para Sobral e Peci (2013), as necessidades fisiologicas e de seguranca sdo

consideradas primarias, enquanto as necessidades sociais, de estima e
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autorrealizacdo sdo consideradas secundéarias. Sendo assim, as necessidades
humanas passam por varios estagios, que irdo despertar satisfacdes diferentes nos
trabalhadores. A base da piramide busca satisfacdo em salarios, boas condi¢des de
trabalho, estabilidade e beneficios. Ja 0s niveis secundarios anseiam a satisfacdo no
crescimento pessoal e profissional, nas relagdes sociais e principalmente autonomia
no desempenho do seu trabalho. Essas necessidades sdo ordenadas de forma
natural e hierarquica, despertando o desejo de uma necessidade somente apés a
satisfacdo da necessidade anterior, seguindo sempre a ordem hierarquica
(RIBEIRO, 2019).

Conforme Bichett e Vargas (2021), a teoria da hierarquia das necessidades
de Maslow (1954), foi considerada inovadora para 0 momento, pois ela contribuiu
para compreender melhor o comportamento humano e entender qual tipo de
necessidade impulsiona suas acdes em determinado periodo. Porém, ressalta-se
ainda que, apesar da sua contribuicAo no processo de motivacdo, existem
argumentos de outros autores que contestam a teoria pela rigidez na hierarquia das
necessidades, uma vez que ndo ha embasamento empirico suficiente para sua
comprovacéao (RIBEIRO, 2019).

2.3.2 Teoria dos dois fatores

O psicologo americano Frederick Herzberg, ainda na década de 1950,
dedicou-se em estudar o comportamento humano nas relacbes de trabalho,
aprofundando os conceitos da teoria de Maslow. Para isso, desenvolveu pesquisa
em uma indastria de Pittsburgh, realizando entrevistas com os funcionarios da
fabrica na ansia de saber o que eles desejavam do trabalho (HERZBERG, 1986).

Com essa pesquisa, Herzberg observou os diversos critérios que 0s
funcionarios elencaram como bons ou ruins no ambiente de trabalho, chegando a
conclusdo de que os fatores que geravam satisfacdo eram diferentes dos
responsaveis pela insatisfacdo, sendo eles fatores motivacionais ou intrinsecos e
fatores higiénicos ou extrinsecos, criando assim a denominada teoria dos dois
fatores em 1966 (OLIVEIRA; ESTIVALETE, 2019).

Herzberg (1986, p.12 apud Silva et al. 2021, p.84), afirma que “os fatores
motivacionais sao intrinsecos ao trabalho e derivam do contetudo do cargo e do seu

nivel de enriquecimento, diferente dos fatores higiénicos que sao periféricos ao
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trabalho.” Logo, os fatores motivacionais estdo ligados a satisfacdo no trabalho,
sendo eles: sentimento de pertencimento, reconhecimento, realizacdo pessoal,
progressos, responsabilidades na funcéo de atuacao etc. Esses fatores quando néo
estdo presentes, influenciam o processo de motivacdo, tornando os funcionarios
desmotivados, levando a insatisfagdo no trabalho (SOBRAL; PECI, 2013).

Os fatores higiénicos referem-se a insatisfacdo. Sdo fatores externos ao
individuo, influenciados pela direcdo da empresa, como por exemplo: salérios,
condicOes de trabalho, seguranca, relacionamento com a chefia etc. A falta desses
fatores gera insatisfacdo nos colaboradores, porém, somente a sua presenca nao é
suficiente para gerar satisfacdo no ambiente de trabalho (SOBRAL; PECI, 2013). A

Figura 2 exemplifica os fatores que corroboram a teoria.

Figura 2 — Fatores motivacionais e higiénicos de Herzberg.

Fatores motivacionais Fatores higiénicos

* Realzacio

* Reconhecimento

* Exercicio de responsabilidade
* Possibilidade de cres o

* Possibilidade de sprendizagem

Fatores que conduzem Fatores que conduzem
a extrema satisfagao a extrema insatisfacao
no trabalho no trabalho

Fonte: Sobral e Peci (2013).

Na figura 2, percebe-se a importancia dos fatores motivacionais no processo
de satisfacdo dos trabalhadores, podendo conduzi-los a extrema satisfacdo. Ja a
auséncia dos fatores higiénicos pode contribuir para a extrema insatisfacdo no
trabalho. Nessa teoria, a obtencdo da satisfacdo esta diretamente ligada a forma
com o individuo visualiza o seu trabalho e ndo somente o que € proporcionado pelo
ambiente externo.

No tocante as teorias apresentadas, segundo estudos de Mendes (2015),
ao comparar a teoria das necessidades de Maslow com a teoria dos dois fatores
proposta por Herzberg, percebe-se uma visdo diferente quanto a satisfacdo das
necessidades de forma hierarquica. A Figura 3 evidencia essa comparacao entre as

teorias citadas.
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Figura 3 — Comparativo entre teorias: Maslow e Herzberg.

[ COMPARAGAO ENTRE OS MODELOS DE MOTIVAGAO DE MASLOW E HERZBERG

Hierarquia de Necessidades de Maslow Fatores de Higiene — Motivagdo de Herzberg
Teoria da Estrutura dual

Satisfacdo

* O préprio trabalho
* Responsabilidade
* Progresso

* Desenvolvimento

* Realizagdo
* Reconhecimento

AUTOESTIMA

* Relagdes com os pares
* Supervisdo

* Relacionamento com os
subordinados

* Politica e administragdo da
empresa

* Seguranga

* Status (posi¢do do cargo)

ASSOCIAGAO

ATENDIMENTO DAS NECESSIDADES

HIGIENICOS

* Condig¢des de trabalho
* Saldrio
* Vida pessoal

Insatisfagdo

Fonte: Mendes (2015).

A contribuicdo de Herzberg consiste em perceber que a presenca dos fatores
higiénicos nao ird garantir a satisfacdo dos individuos, porém a sua falta podera
gerar desmotivacdo. Em relacdo aos fatores motivacionais, ambos autores

concordam que a auséncia deles ira impulsionar a insatisfacdo (MENDES, 2015).

2.3.3 Teoria das necessidades adquiridas

A teoria das necessidades adquiridas foi idealizada pelo psicologo norte-
americano David McClelland em 1961. O autor constatou que existem trés tipos de
necessidades as quais estimulam a motivacdo humana, sdo elas: necessidades de
realizacdo, poder e afiliacdo. Para McClelland, essas necessidades néo sao
hierarquizadas, podendo ocupar grau de importancia diferente entre os individuos
(RIBEIRO, 2019).

De acordo com os estudos de Sobral e Peci (2013, p. 322-323), essas
necessidades podem ser definidas como:

Necessidades de realizacdo: relativas ao desejo de alcancar metas dificeis,
realizar tarefas desafiadoras e complexas e superar 0s outros;
Necessidades de poder: correspondem ao desejo de influenciar e controlar
0s outros, ter poder e autoridade sobre eles;

Necessidades de afiliagdo: referem-se ao desejo de associagdo com 0s
outros, de ter relacionamentos intimos, ter amigos e evitar conflitos.
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Conforme Ribeiro (2019, p. 27):

Essa teoria estabelece que as necessidades humanas nao sédo intrinsecas,
porém aprendidas e adquiridas ao longo da vida, resultando, assim, das
experiéncias de cada pessoa e implicando padrbes Unicos e
individualizados de necessidades capazes de afetar comportamentos e
desempenho.

Ainda na visao de Ribeiro (2019), essa teoria colabora para identificar as
necessidades predominantes e a partir disso, direcionar de forma mais assertiva a
alocacdo no ambiente de trabalho. A autora ressalta que ‘“identificando-se as
necessidades com que o individuo mais se identifica, torna-se possivel determinar
perfis comportamentais e analisar quais as atividades mais adequadas para cada
pessoa.” (RIBEIRO, 2019, p. 28).

Sendo assim, percebe-se a relevancia e avanco dessa teoria para a
sociedade, pois coloca em evidéncia que tais necessidades podem ser adquiridas de
maneira social, sofrendo influéncia do ambiente em vivem. Diante disso, 0 processo
motivacional torna-se Unico para cada individuo, uma vez que, apesar de todos 0s
individuos possuirem as trés necessidades mencionadas, a tendéncia é que
prevaleca uma necessidade especifica, servindo como base para o processo de

motivacdo (BICHETT; VARGAS, 2021).

2.3.4 Teoria da existéncia, relacionamento e crescimento — ERC

Buscando também compreender sobre o comportamento humano, o
psicélogo americano Clayton Paul Alderfer, desenvolveu a teoria de ERC em 1972,
considerada uma das mais recentes dos estudos motivacionais. A teoria ERC de
Alderfer foi baseada na teoria de Maslow, porém, Alderfer sintetiza as cinco
necessidades apontadas por Maslow em apenas trés categorias, sendo elas:
existéncia, relacionamento e crescimento (WYSE, 2018).

A categoria de existéncia refere-se aos dois primeiros niveis da piramide de
Maslow (fisiolégica e seguranca), consideradas as necessidades basicas de
sobrevivéncia como alimentacdo e abrigo. A categoria de relacionamento esta
associada as necessidades sociais e estima, que englobam as interacbes com 0s
individuos e sentimento de autovalorizacdo. Por fim, a Ultima categoria de

crescimento refere-se ao nivel mais elevado da piramide de Maslow:
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autorrealizagdo, que representa crescimento pessoal, profissional e satisfacédo
(WYSE, 2018).

Entretanto, conforme Bichett e Vargas (2021), a teoria de Alderfer se difere
da teoria de Maslow pois considera que essas necessidades podem surgir de
multiplas formas, ndo necessariamente seguindo a hierarquia. De acordo com seus
estudos, os autores ainda ressaltam a ideia de que a teoria “inclui a relagéo
frustracdo/regressédo (frustracdo em tentar satisfazer uma necessidade que se
encontra em um patamar superior, resultando na regressao a uma necessidade de
nivel inferior).” (BICHETT; VARGAS, 2021, p. 8). Sendo assim, destaca-se pelo
exposto, Alderfer acreditava que a satisfagdo das necessidades pode sofrer

regressao e serem realizadas de forma simultanea.

2.3.5 Teoria da expectativa

A teoria da expectativa foi desenvolvida pelo psicologo Victor H. Vroom, em
1964. De acordo com Sobral e Peci (2013), essa teoria parte do pressuposto de que
o esfor¢o dos individuos para atingir determinado objetivo, dependera da expectativa
gue sera empenhada em relacdo ao resultado que esse esfor¢co proporcionard,
associado a uma recompensa. Por isso, o autor considera que a teoria da
expectativa de Vroom possui uma abordagem mais complexa do que as demais
teorias citadas anteriormente.

Ainda de acordo com Sobral e Peci (2013, p. 324), a teoria da expectativa

parte das seguintes premissas:

O comportamento € influenciado por uma combinacgéo de fatores individuais
e ambientais. Os individuos tomam decisdes conscientes sobre seu
comportamento no local de trabalho. Os individuos apresentam
necessidades e objetivos diferentes. As expectativas acerca do resultado de
determinado desempenho também influenciam as decisdes individuais,
estabelecendo algumas alternativas de acao.

Assim, a teoria considera que a motivacdo resulta de trés fatores que se
relacionam com o0s objetivos pessoais e influenciam as acfes no ambiente de
trabalho. S&do eles: valéncia, instrumentalidade e expectativa. A valéncia esta
relacionada com a ideia de prever o beneficio que a acgdo ir4 proporcionar,

satisfazendo assim suas necessidades. A instrumentalidade estd associada ao
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desempenho, na ansia de alcancar o resultado ou recompensa esperada e a
expectativa refere-se ao nivel dos esfor¢cos que sera direcionado para atingir o
objetivo proposto (BICHETT; VARGAS, 2021).

Em suma, a teoria da expectativa de Vroom contribuiu de forma significativa
para o entendimento da motivacdo humana, direcionando seus estudos para o
mundo corporativo. Através dela, foi enfatizada a importancia de uma nova visédo
diante dos funciondrios, buscando conhecer 0s seus anseios, implementando
programas de recompensas, com o intuito de manter os objetivos individuais e
organizacionais alinhados, aumentando assim o desempenho organizacional e
satisfacdo dos colaboradores (SOBRAL,; PECI, 2013).

Diante do exposto, analisando a relevancia dos estudos sobre a motivagao
no trabalho, a teoria escolhida que dara base a presente pesquisa sera a teoria de
Herzberg, uma vez que o seu enfoque no ambito organizacional sob perspectiva dos
dois fatores (motivacionais e higiénicos), possibilitara uma analise da imagem
empresarial perante os seus colaboradores, diante do novo contexto de trabalho,
além de permitir uma autoanalise por parte dos funcionarios em relacdo ao
sentimento de realizacdo pessoal e profissional dentro da organizacao.

Por fim, ressalta-se a importancia das teorias citadas para embasar a
pesquisa, as quais foram selecionadas devido a semelhanca de ideias entre autores,
buscando evidenciar a evolugcdo dos conceitos que possuem afinidade com a teoria
dos dois fatores de Herzberg. Dessa forma, percebe-se a pertinéncia de cada teoria
motivacional na construcéo do processo de compreensao da motivacdo humana nas
relacbes pessoais e no ambiente de trabalho, almejando assim a motivacdo e

satisfacdo dos individuos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos utilizados na
pesquisa para alcancar 0s objetivos propostos. A pesquisa € considerada
bibliogréafica, do tipo descritiva, com abordagem quantitativa. Os dados coletados
foram processados com uso de estatistica descritiva simples.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA: CARACTERIZACAO E METODO

Esse estudo caracteriza-se como de tipologia descritiva, pois tem como
objetivo descrever o perfil da populacdo escolhida, além de estabelecer relactes
entre variaveis (GIL, 2017). Desse modo, pretendeu estimar a perspectiva da
in/satisfacdo dos teletrabalhadores respondentes, sendo possivel, por meio da
coleta de dados e investigacdo de variaveis, estabelecer relacdo com a teoria dos
dois fatores de Herzberg.

De acordo com o0s meios de investigacdo, esta pesquisa também é
classificada como bibliografica, uma vez que recorre a literatura para embasar o
estudo, e com abordagem quantitativa. Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 128),
a abordagem quantitativa “requer o uso de recursos e técnicas de estatistica,
procurando traduzir em nimeros os conhecimentos gerados pelo pesquisador.” Para
isso, foi escolhido o método de levantamento de dados (survey), que visa coletar
descricdes quantitativas sobre tendéncias, atitudes ou opiniées, com o intuito de
generalizar ou fazer afirmacbes sobre determinada populacdo ou amostra
(CRESWELL, 2010).

3.2 AMOSTRA E TECNICA DE COLETA DE DADOS

O cenério para realizacdo da pesquisa foi individuos que estivessem
atuando na modalidade do teletrabalho no Brasil, independentemente do tipo de
teletrabalho (trabalho em domicilio, hibrido, telecentros, mével e outros) e setor
(publico e privado), conforme descricdo no questionario Apéndice A. Para isso, dos
tipos de amostragem existentes, foi selecionada a amostra nao probabilistica

intencional, que consiste em selecionar um subgrupo da populagcdo com as
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caracteristicas desejadas pelo pesquisador, para assim representar a populacdo
(GIL, 2008). O grupo selecionado foi de teletrabalhadores que estivessem nas
principais redes sociais como: Instagram, LinkedIin, Facebook, WhatsApp e
Telegram, os quais tivessem interesse de responder a pesquisa.

A coleta de dados se deu por meio de formulario eletrénico elaborado na
plataforma Google Forms, sendo disponibilizado via link:

https://forms.gle/bWJES1mbRXipo6KC7, nos grupos das redes sociais virtuais, no

periodo entre 21 de setembro até 20 de outubro de 2022, sendo coletadas 89
respostas validas.

De acordo com Malhotra (2012, p.147), “a pesquisa pela internet pode ser
tdo representativa e eficiente quanto outros metodos tradicionais, especialmente a
medida que a populagdo na internet continua a crescer.” Ressalta-se ainda, o
potencial da escolha desses meios virtuais para ampliar o alcance da pesquisa, pois
permitem a interacdo entre diversos agentes sociais, trocando informagoes,
debatendo teméaticas importantes, além de facilitar a coleta de dados e disseminacéao
dos mesmos, independentemente da distancia (COSTA, 2018).

Destaca-se que para obter maior clareza e confiabilidade no
desenvolvimento da obtencédo dos dados, antes de disponibilizar o questionario ao
publico-alvo, foi realizado um pré-teste com 6 pessoas. Entre os participantes, 5
deles ja haviam atuado na modalidade do teletrabalho, porém somente durante o
periodo pandémico. Além disso, 0 pré-teste passou pela andlise criteriosa da
orientadora deste estudo.

Apés andlise, os participantes deram um retorno das impressdes que
tiveram relacionadas a clareza das questdes, pontos abordados e apresentacao. O
feedback recebido resultou na inclusdo da pergunta sobre renda mensal e na
abertura das questdes sobre o tempo de atuacdo na empresa e no teletrabalho. Foi
modificada também as afirmativas sobre o relacionamento entre lideranca e equipe e
salarios e beneficios, separando-as para melhor analise sob cada aspecto. Além
disso, as perguntas sobre cargo ocupado, modalidade de atuacdo no teletrabalho,
ramo de atividade e a escolha dos fatores facilitadores e dificultadores da
modalidade, todas essas questbes foram inseridas a opcado “outro” na ansia de
coletar informacdes além das abordadas.

A elaboracdo do questionario foi baseada na teoria dos dois fatores de

Frederick Herzberg, que evidencia dois principais fatores: higiénicos e motivacionais.


https://forms.gle/bWJES1mbRXipo6KC7
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A estruturacdo do formulério foi organizada em trés diferentes se¢des, as quais, a
primeira e segunda secdo buscou caracterizar o perfil dos respondentes e das
empresas em que atuam no teletrabalho, com questdes de mudltipla escolha e
abertas para posterior codificagcdo e analise. O Quadro 3 sintetiza as questdes

abordadas nas secoes iniciais.

Quadro 3 — Variaveis: Perfil do teletrabalhador e empresa.

Perfil do teletrabalhador

Perfil da empresa

Género

Ramo de atividade

Faixa etaria

Natureza da atividade

Grau de instrucéo

Tempo de atuagdo na empresa

Renda mensal

Cargo ocupado

Estado em que reside

Tempo de atuagdo no teletrabalho

Modalidade em que atua no teletrabalho

Razdéo da atuacdo no teletrabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Na terceira secado, de acordo com os conceitos da teoria de Herzberg, foram
escolhidas oito principais variaveis em relacdo aos fatores citados e assim elencadas
afirmativas para analise dos participantes a nivel de concordancia ou discordancia,
utilizando alternativas de respostas, segundo a Escala Tipo Likert de cinco pontos —
discordo totalmente; discordo; indiferente; concordo; concordo totalmente (PEREIRA
et al.,, 2018). Vale ressaltar que as assertivas abordadas nessa secdo, foram
adaptadas para o contexto do teletrabalho, utilizando a teoria de Herzberg e os
estudos de Ferreira (2019) e Silva et al. (2021) como inspiracdo. O Quadro 4, dispbe
a estruturacdo do questionario com as afirmativas da secdo 3, que abordam os

fatores higiénicos, motivacionais e suas variaveis no ambiente do teletrabalho:

Quadro 4 — Variaveis dos fatores higiénicos e motivacionais da pesquisa.

FATORES HIGIENICOS

Condicbes de trabalho:

1. Tenho a infraestrutura necessaria para desenvolver o meu trabalho de forma remota
(Espaco, computadores, conexdo com internet, periféricos, cadeiras, itens de escritdrio etc.)

2. O teletrabalho me proporciona maior praticidade, pois reduz o tempo gasto com
deslocamento.

3. O horério flexivel me permite gerenciar melhor o tempo de trabalho.

4. Estou satisfeito com minha jornada de trabalho a distancia.

5. Sinto maior seguranca atuando no teletrabalho.

Salarios e beneficios:

1. Meu salério é compativel com a funcéo que desempenho, independente da minha atuacéo a
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distancia.

2. Recebo plano de saude como beneficio, mesmo atuando a distancia.

3. Recebo auxilio financeiro da empresa para subsidiar as despesas que tenho trabalhado a
distancia.

Relacionamento com liderancga e equipe:

1. O bom relacionamento com a liderancga facilita o desenvolvimento do meu trabalho.
2. Existe cooperacgdo entre as pessoas na minha equipe de trabalho.

3. Sou ouvido e tenho suporte sempre que preciso pelo lider.

4. Sou ouvido e tenho suporte sempre que preciso pela minha equipe de trabalho.

Modalidade de trabalho:

1. Gosto da forma como realizo o meu trabalho a distancia.
2. Gosto de realizar o meu trabalho de forma presencial.

FATORES MOTIVACIONAIS

Realizacéo:

1. O teletrabalho me proporciona realizacdo profissional.

2. Considero que a atuacao no teletrabalho torna minha vida melhor.
3. Eu me importo com a organizacdo em que trabalho.

4. Gosto do cargo/funcdo que ocupo na empresa.

Reconhecimento:

1. Meu trabalho é reconhecido pela lideranca.
2. Meu trabalho € reconhecido pela minha equipe de trabalho.
3. Me considero valorizado(a) pelo meu desempenho na organizacéo.

Desenvolvimento:

1. Recebo oportunidades para aprimorar 0 meu conhecimento (cursos e treinamentos).

2. Tenho a possibilidade de desempenhar e aprender outras funcdes diferentes da que
executo.

3. Sinto que no teletrabalho sou mais produtivo.

Responsabilidades:

1. Me considero comprometido com o0s objetivos organizacionais.
2. Planejo e executo minhas tarefas dentro do prazo estabelecido.
3. Tenho autonomia para trabalhar e sugerir novas ideias.

Fonte: Elaborado pela autora (2022), com base na teoria de Herzberg.

Diante disso, pretendeu-se identificar os fatores facilitadores e dificuldades,
na visdo dos individuos em teletrabalho, além do surgimento de outros possiveis
fatores que influenciem os impactos na satisfacdo dos teletrabalhadores, sob a o6tica

da teoria motivacional de Herzberg.
3.3 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados coletados na pesquisa foram tratados de forma quantitativa,
aplicando estatistica descritiva simples, recorrendo ao percentual e média, com o
intuito de descrever os impactos do teletrabalho na satisfacao dos teletrabalhadores
respondentes. As respostas foram automaticamente armazenadas na ferramenta

Google Sheets e Microsoft Excel.
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A formulagéo das questdes da pesquisa utilizou como norteadores os fatores
abordados na teoria de Herzberg, porém levou-se em consideragdo algumas
variaveis para investigar o problema de pesquisa e ndo apenas os fatores de forma
isolada. Segundo Hair (2009, p.26), “diversas variaveis sdo reunidas em uma medida
composta para representar um conceito.” Sendo assim, foram elaboradas 27
afirmativas como indicadores, visando representar o conceito das variaveis sob
diferentes aspectos e de maneira mais ampla (HAIR, 2009). O autor ressalta ainda
que, deve-se depositar maior credibilidade na resposta média, diante de um conjunto
de respostas que se relacionam (HAIR, 2009).

Para tanto, a analise das questdes sobre o perfil dos teletrabalhadores e o
perfil empresarial foi usado apenas a frequéncia absoluta e relativa. No que diz
respeito as afirmativas dos fatores higiénicos e motivacionais, também foi usado a
frequéncia absoluta e relativa, seguido pelo célculo da média ponderada, para
explicacdo dos achados em relacdo a cada fator abordado. Ademais, para melhor
analise das questbes abertas, conforme os dados coletados, as questbes foram

fechadas de acordo com os parametros das respostas obtidas.

3.4 LIMITACOES DA PESQUISA

Em relacado as limitacdes da pesquisa, pode-se destacar o fato de a amostra
ser ndo probabilistica, sendo capaz de estimar caracteristicas da populacdo, porém
nao oferece uma analise com total precisdo dos resultados obtidos (CRESWELL,
2010). Segundo Costa (2018), a técnica do tipo bola de neve no ambiente virtual,
possui amplo poder de alcance da amostra desejada, porém, isso ndo garante
atingir pelas indicacbes todo publico-alvo desejado. Além disso, a autora
complementa a ideia, afirmando que “por ser uma pesquisa de conteudo especifico,
a proliferacdo tende a ser reduzida.” (COSTA, 2018, p.21).

O fato de a aplicacdo da pesquisa ter sido somente nos meios virtuais,
demandou constantemente maior refor¢co ao incentivo a participacdo da pesquisa,
sendo feita a divulgacdo e disponibilizacdo do link varias vezes ao longo dos dias,
nas redes sociais mencionadas anteriormente. Por isso, o tempo disponivel para
coleta de dados estendeu de 15 dias para 30 dias, pois muitos se comprometeram

em responder, porém demoraram a dar o retorno.
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Por fim, salienta-se que a escolha para aplicacdo da pesquisa com
teletrabalhadores a nivel nacional se deu devido a dificuldade em encontrar
empresas que no momento do desenvolvimento do presente trabalho, ainda
possuissem colaboradores atuando na modalidade do teletrabalho no estado de
Sergipe, sendo assim, verificou-se a oportunidade em ampliar o estudo para os
demais estados do Brasil.
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4  ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, séo analisados e discutidos os resultados encontrados apos
aplicacdo do questionario. O capitulo esta dividido em cinco sec¢des: andlise do perfil
demogréfico, andlise do perfil empresarial, fatores higiénicos, fatores motivacionais e

por ultimo os fatores facilitadores e dificultadores no teletrabalho.

4.1 ANALISE DO PERFIL DEMOGRAFICO

Para analisar o perfil dos teletrabalhadores respondentes, as cinco primeiras
perguntas do questionario foram sobre o género, faixa etaria, grau de instrucao,
renda mensal e o estado em que residem. Com essas perguntas, buscou entender
melhor o perfil dos individuos atuantes no teletrabalho.

Em relacdo ao género, os respondentes puderam escolher entre as opcoes
“feminino”, “masculino”, “prefiro ndo dizer” ou ainda a opgao “outro” para especificar.
O Grafico 1 evidencia essa escolha, a qual predominou o género feminino entre os
teletrabalhadores respondentes da pesquisa, por minima diferenca em relacdo ao

género masculino.

Grafico 1 — Género

Género

B Feminino

= Masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Ja no tocante a faixa etaria dos respondentes, os dados obtidos demonstram
gue h& predominancia da faixa etaria entre 21 a 30 anos, representando 56,2% da
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amostra, em seguida, da faixa etaria de 31 a 40 anos, correspondentes a 32,6% da
amostra. O Gréfico 2 sintetiza os resultados.

Gréfico 2 — Faixa etaria
Faixa etaria
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0%

0,0% — - —

Até 20 anos De 21 a 30 De 31 a 40 De 41 a 50 Acima de 51
anos anos anos anos

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

No que diz respeito ao grau de instrucdo dos teletrabalhadores
respondentes, de acordo com os dados do Grafico 3, percebe-se que a maior parte
dos respondentes possuem pos-graduacao completa, representando 34,8% da
amostra e em segunda posicdo, 0 grau de instrucdo ensino superior completo,

totalizando 25,8% da amostra obtida.

Gréafico 3 — Grau de instrucéo
Grau de instrucao

P6s-Graduagdo Completa (Especializagéo,
Mestrado ou Doutorado)

Pés-Graduacao Incompleta
(Especializacdo, Mestrado ou Doutorado)

Superior Completo

Superior incompleto

Médio Completo

0,0% 5,0%10,0%5,0920,0%25,0%30,0%35,09#40,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).



42

bY

No tocante & renda mensal dos teletrabalhadores, 42% dos individuos
responderam que ganham mensalmente entre R$ 1.213 até R$ 3.000. Uma parcela
consideravel da amostra, cerca de 27%, mencionaram ganhar entre R$ 3.001 até
R$5.000. A opgdo com o valor mais baixo e valor mais alto, obtiveram os menores
percentuais. A Tabela 1 demonstra os resultados obtidos.

Tabela 1 — Renda mensal

Renda mensal Respostas Frequéncias
Zero até R$ 1.212 8 9,0%
R$ 1.213 até R$ 3.000 37 42,0%
R$ 3.001 até R$ 5.000 24 27,0%
R$ 5.001 até R$ 7.000 12 13,0%
Acima de R$ 7.001 8 9,0%
Total 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

O Gréfico 4 expbe os estados brasileiros em que o0s respondentes residem.
Nele, € possivel perceber a diversidade da localizacdo dos participantes, sendo
liderada pelo estado do Rio de Janeiro, representando 53% da amostra. Em

seguida, encontra-se o estado de Sergipe com 22% da amostra.

Grafico 4 — Estado de residéncia
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Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Conforme o Grafico 4, nota-se que a distribuicdo das respostas se

concentrou em apenas dois estados brasileiros. Esse fato pode ser explicado pela
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predominancia da difusdo do questionario em grupos de redes sociais compostas
em sua maioria por pessoas do estado do Rio de Janeiro e Sergipe, 0S quais se
dispuseram com maior empenho em contribuir com a presente pesquisa. Assim, vale
salientar que devido abrangéncia deste trabalho, o viés em questdo pode
comprometer o0s resultados. Logo, sugere-se analise conjuntura com estudos
similares.

Além disso, sobre o género e faixa etaria, tais resultados assemelham-se ao
estudo realizado por Silva (2021), sobre “Satisfacdo e motivagcdo face ao
teletrabalho: Percepcdo dos colaboradores”, uma vez que, o perfil encontrado em
sua pesquisa também é composto por mulheres, entre 25 a 34 anos e que possuem
habilidades de Pés-Graduacgéo. Ja no estudo elaborado por Gongalves (2021), sobre
os “Impactos do trabalho presencial versus trabalho remoto”, o perfil encontrado em
sua pesquisa difere, visto que, a maioria da amostra é composta homens, entre 31 a
40 anos, evidenciando que ndo ha um padrédo especifico em relacdo ao perfil dos

teletrabalhadores.

4.2  ANALISE DO PERFIL EMPRESARIAL

Para compreender o cenario em que os teletrabalhadores atuam, foram
feitas perguntas acerca do perfii da empresa em que trabalham. Os pontos
considerados importantes para essa andlise sdo: o ramo de atividade, natureza da
atividade, tempo de atuacdo na empresa e no teletrabalho, cargo ocupado,
modalidade do teletrabalho e a razdo da sua atuacéao.

No que diz respeito a natureza da atividade, a maior parte dos
teletrabalhadores responderam que atuam na iniciativa privada, totalizando 82% da
amostra. O servico publico obteve apenas 18% do percentual dos individuos. O

Grafico 5 evidencia os resultados.
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Gréafico 5 — Natureza da atividade

Natureza da atividade
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Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Esse resultado confirma os achados de Hau e Todescat (2018), ja que os
autores afirmam que apesar do crescente numero de teletrabalhadores a nivel
nacional, a modalidade teletrabalho ainda é pouco utilizada na esfera publica,
ressaltando a importancia de estudos sobre a tematica. Todavia, estudos recentes
como os de Balsan (2022) e Lima (2022), evidenciam o processo de transformacao e
crescimento do teletrabalho no setor publico, sendo impulsionado pela
modernizacdo da gestdo de pessoas, visando otimizar a eficiéncia no servico
prestado, além da reducdo de despesas geradas nos cofres publicos. Ademais, as
autoras ressaltam ainda o tempo necessario para adaptacdo dos orgaos publicos,
uma vez que a implementacéo do teletrabalho sem andlise da natureza da atividade
exercida, podera gerar prejuizos para sociedade.

Em relacdo ao ramo de atividade da empresa em que os teletrabalhadores
atuam, foram colocadas como opc¢Bes de escolha os ramos da “industria”,
‘comércio”, “educacao”, “saude” e a opgao “outro” para especificar. De acordo com o
Grafico 6, percebe-se que surgiram muitas op¢Oes especificadas sobre o ramo de
atividade empresarial. A opgéo “outro” possibilitou uma analise mais detalhada, uma
vez que, permite aos respondentes inserirem suas respostas conforme a realidade
em questdo. Nota-se ainda que, diante das atividades listadas, o ramo de tecnologia
da informacao (TI), representou o maior percentual de 22% em relagdo a amostra.
Em seguida, destaca-se com empate no percentual de 12%, os ramos de educacéo

e consultoria.
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Grafico 6 — Ramo de atividade
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Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Diante dos achados, percebe-se a inclusdo do teletrabalho em diversos
ramos de atividade, porém a lideranca dessa modalidade ainda é predominante na
area de TI, o que também foi apontado em estudos da literatura como os de Alves
(2020), Haubrich e Froehlich (2020), Goncalves (2021) e Leite, Silveira e Lemos
(2020). De acordo com os autores referidos, o ramo de Tl é considerado pioneiro na
adocao ao teletrabalho, uma vez que, os profissionais da tecnologia da informacgéo
trabalham com transformacbes constantes. Desse modo, o processo de
flexibilizacdo torna-se algo natural, facilitando a adaptacdo, ja que desempenham
suas atividades no meio digital, sendo visto como grande beneficio, conseguindo
assim reter profissionais qualificados. Esse achado reforca o estudo de Silva (2021),
sobre “Satisfacao e motivagao face ao teletrabalho: Percepgao dos colaboradores”,
j& que em seus resultados também foi encontrado a predominancia do ramo de
tecnologia da informacao.

No que diz respeito ao tempo de atuacdo na empresa, a Tabela 2 expbe a
distribuicdo das frequéncias, na qual destaca a predominancia de 1 ano a 3 anos.
Assim, nota-se que a maior parte dos teletrabalhadores respondentes iniciaram a
jornada de trabalho durante o periodo pandémico, tal como foi mencionado no
capitulo do teletrabalho, sendo resultado das novas alternativas para dar
continuidade ao trabalho, além dos avangos positivos na legislacdo e

regulamentacao dessa modalidade.



46

Tabela 2 — Tempo de atuagdo na empresa

Tempo de atuagcdo na empresa Respostas Frequéncias
Menos de 1 ano 19 21%

De 1 a 3 anos 42 47%

De 4 a 7 anos 20 22%
Acima de 7 anos 8 9%
Total 89 100%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

O resultado corrobora com os estudos de Marcioto (2021), visto que,
evidencia os impactos da covid-19 no processo de mudanga organizacional,
surgindo o teletrabalho como ferramenta para solucionar os problemas causados
pelo necesséario distanciamento social, pois, através das tecnologias foi possivel
continuar desempenhando fun¢des em diversas atividades nas organizagoes.

Com relacdo ao tempo de atuacdo na modalidade do teletrabalho, os dados
coletados estdo dispostos na Tabela 3. Conforme pode ser observado, a maior
frequéncia entre os respondentes também foi de 1 a 3 anos, totalizando 64% do
percentual. Em seguida, com 21% das respostas, os teletrabalhadores afirmaram

atuar cerca de menos de 1 ano nessa modalidade.

Tabela 3 — Tempo de atuacao no teletrabalho

Tempo de atuacéo no teletrabalho Respostas Frequéncias
Menos de 1 ano 19 21%

De 1 a 3 anos 57 64%

De 4 a 7 anos 10 11%
Acima de 7 anos 3 3%
Total 89 100%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Dessa maneira, comparando o tempo de atuagdo na empresa com o tempo
no teletrabalho, pode-se afirmar que a maior parte dos teletrabalhadores
respondentes ja iniciaram o trabalho desempenhando suas funcdes de forma
remota. Fazendo inferéncia ao exposto, ressalta-se que, mesmo o Ministério da
Saude ter decretado fim da emergéncia em “Saude Publica de Importancia Nacional
da Covid-19 no Brasil’, empresas continuam contratando profissionais em

modalidades flexiveis de trabalho, 0 que demonstra vantagens dessa modalidade



47

laboral para as organizagOes, profissionais e sociedade, como evidenciado nos
estudos de Leite, Lemos e Schneider (2019), Gongalves (2021) e Silva (2021).

No que se refere ao cargo ocupado pelos teletrabalhadores, foram
elencadas as opcodes: “estagiario”, “auxiliar/assistente”, “coordenador/gerente”,
“diretor” e a opcdo “outro” para especificar. Conforme exemplifica o Grafico 7,

surgiram outras op¢des além das listadas no questionario.

Grafico 7 — Cargo ocupado
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Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Dos cargos mencionados, 18% da amostra afirmou ocupar cargos de
auxiliares/assistentes, 15% cargos de coordenacdo/geréncia, 13% cargos de
analista e as demais areas referidas no Grafico 7 ocuparam percentuais menores em
relacéo aos cargos citados.

Acerca da modalidade de atuacao no teletrabalho, foram selecionadas como
alternativas para resposta, quatro principais modalidades utilizadas, além da
disponibilizacdo da opcao “outro” para especificar. De acordo com o Grafico 8, pode
ser observado o destaque da modalidade teletrabalho hibrido, representando 48%
da amostra. Em seguida, estd a modalidade home-office com percentual de 40% da
amostra total. Dos teletrabalhadores respondentes, todos selecionaram uma das

opc¢des elencadas, ndo obtendo nenhum percentual com a opcéo outro.
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Grafico 8 — Modalidades do teletrabalho

Modalidades do teletrabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Considerando o0s resultados expostos, esses percentuais reforcam a
permanéncia e a tendéncia ao aumento da adocdo ao teletrabalho, mesmo apdés o
periodo pandémico, visto que, apresentou que a maioria iniciou até 3 anos. Sobre a
predominancia do teletrabalho hibrido, os achados corroboram com estudos de Silva
(2021), uma vez que, a pesquisadora sugere o modelo hibrido como solucdo para
amenizar 0s impactos negativos devido a auséncia da interacdo social no home
office.

Por fim, foi questionado aos teletrabalhadores respondentes a razdo da
atuacdo nessa modalidade de trabalho. Para coletar dados com maior qualidade,
essa pergunta foi colocada de forma aberta. Apds analise das informacdes obtidas,
as respostas foram agrupadas pelas semelhancas e padronizadas em termos chave
gue justificam a atuacdo no teletrabalho, elencadas no Grafico 9. Destaca-se
representando a maior parte dos respondentes, 24% dos teletrabalhadores
apontaram que foi um “acordo com a empresa”, 22% disseram que a escolha
aconteceu como “consequéncia da pandemia”’ e 19% da amostra relataram aspectos

voltados a “qualidade de vida”.
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Grafico 9 — Razdo da atuacédo no teletrabalho
Razao da atuacao no teletrabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Diante dos resultados, os achados dessa pesquisa confirmam outros
estudos como os de Hau e Todescat (2018) e Silva (2021), os quais evidenciam a
relacdo favoravel entre trabalhador e empresa na adocdo ao teletrabalho. Assim,
conforme descrito no Grafico 9, a atuacao no teletrabalho melhora a qualidade de
vida dos individuos, além de agregar beneficios para as organizacdes, tais como:
como reducdo de custos e aumento da produtividade, sendo um acordo vantajoso

para ambas as partes.

4.3 FATORES HIGIENICOS

Nessa secao, foram analisados e discutidos os fatores higiénicos abordados
na pesquisa referentes as 14 afirmativas respondidas a nivel de concordancia ou
discordancia, segundo a escala Tipo Likert de cinco pontos. Essas afirmativas foram
divididas em quatro principais fatores: condi¢cbes de trabalho, salarios e beneficios,

relacionamento com lideranca e equipe e modalidade de trabalho.

4.3.1 Condic@es de trabalho

Conceitos de qualidade de vida no trabalho (QVT), estdo relacionados ao

bem-estar dos colaboradores no ambiente de trabalho, atrelado as condi¢bes que
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s&o oferecidas para o desenvolvimento do exercicio (MORIN; AUBE, 2009). Dessa

maneira, dentro dessa variavel foram criadas cinco questfes afirmativas:

e Afirmativa 1 - Tenho a infraestrutura necesséaria para desenvolver o meu
trabalho de forma remota (Espaco, computadores, conexdo com internet,
periféricos, cadeiras, itens de escritorio etc.)

e Afirmativa 2 - O teletrabalho me proporciona maior praticidade, pois reduz o
tempo gasto com deslocamento.

e Afirmativa 3 - O horario flexivel me permite gerenciar melhor o tempo de
trabalho.

e Afirmativa 4 - Estou satisfeito com minha jornada de trabalho a distancia.

e Afirmativa 5- Sinto maior seguranca atuando no teletrabalho.

Os resultados obtidos das afirmativas estéo dispostos na Tabela 4.

Tabela 4 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre condicbes de
trabalho
Condicdes de trabalho

Escala/ltens Afirmatival Afirmativa 2 Afirmativa3 Afirmativa4 Afirmativa 5
Fi Fri Fi Fri Fi Fri Fi Fri Fi Fri
Discordo totalmente - - - - - - 1 1,1% 3 3,4%
Discordo 30 33,8% 1 1,1% 6 6,7% 6 6,7% 3 3,4%
Indiferente 2 2,2% 7 7,9% 7 79% |12 135% | 18 20,2%
Concordo 38  42,7% 23 258% |25 28,1% |24 27,0% |22 24,7%
Concordo totalmente | 19 21,3% 58 65,2% |51 57,3% |46 51,7% |43 48,3%
Total 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

De acordo com o exposto na Tabela 4, € possivel perceber percentual
favoravel de concordancia parcial e total em todas as afirmativas da variavel
condicBes de trabalho. Acerca da Afirmativa 1, sobre a estrutura necessaria para
desenvolver o trabalho de forma remota, a maior parte dos respondentes
concordaram, representando 64% da amostra, porém observa-se um ndamero
consideravel de respondentes, os quais discordam da afirmativa, sendo 33,8%.
Posto isto, deve-se atentar as consequéncias que a falta de estrutura necessaria
pode gerar no desempenho do trabalho dos teletrabalhadores.

Na Afirmativa 2, sobre os aspectos voltados a praticidade e reducédo do

tempo gasto com deslocamento no teletrabalho, nota-se maior concordancia total, o
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gue indica a nédo insatisfacdo por parte dos teletrabalhadores respondentes,
corroborando os achados do estudo de Silva (2021), que sinaliza a otimizagdo do
tempo com deslocamento como maior vantagem percebida pelos participantes de
sua pesquisa.

Em relagdo a Afirmativa 3, a maioria dos teletrabalhadores concordam que
o horario flexivel desempenhado no teletrabalho permite gerenciar melhor o seu
tempo. E, no que se refere a Afirmativa 4, aproximadamente 78,7% da amostra
afirma estarem néo insatisfeitos com a jornada de trabalho que desempenham. Esse
resultado contraria os achados dos estudos de Silva (2021), j& que em sua pesquisa
aponta como evidéncia mais significativa o fato dos participantes relatarem
trabalharem mais horas do que o acordado.

Por fim, no que diz respeito a Afirmativa 5, 73% dos individuos declararam
gue sentem maior seguranca atuando na modalidade do teletrabalho, fator que
possivelmente reflete a comodidade que o teletrabalho proporciona.

Perante tais resultados, analisados sob a Otica da teoria motivacional de
Herzberg, nota-se que boa parte dos respondentes estdo nao insatisfeitos com os
indicadores sobre condicbes de trabalho. Esses achados corroboram com o0s
estudos de Hau e Todescat (2018), Haubrich e Froelich (2020) e Leite et al. (2020),
uma vez que ressaltam os itens abordados como beneficios para os
teletrabalhadores. Porém, salienta-se ainda que, conforme aponta os estudos de
Sobral e Peci (2013), somente a presenca dos fatores higiénicos ndo sdo suficientes

para despertar a satisfacdo plena dos individuos.

4.3.2 Salario e beneficios

O salario e os beneficios sdo componentes importantes na atracdo e
retencdo dos colaboradores. A desvalorizacdo salarial e a falta de beneficios
atrelados ao cargo, pode ocasionar a saida de funcionarios (MORIN; AUBE, 2009).
Sendo assim, tendo como objetivo analisar os aspectos relacionados ao salario e

beneficios, foram desenvolvidas trés questdes afirmativas:

e Afirmativa 1- Meu salario é compativel com a fungdo que desempenho,

independente da minha atuacao a distancia.
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e Afirmativa 2- Recebo plano de saude como beneficio, mesmo atuando a
distancia.
e Afirmativa 3- Recebo auxilio financeiro da empresa para subsidiar as

despesas que tenho, trabalhando a distancia.

Os resultados obtidos das afirmativas estéo dispostos na Tabela 5.

Tabela 5 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre salario e beneficios

Salario e beneficios

Escala/ltens Afirmativa 1 Afirmativa 2 Afirmativa 3
Fi Fri Fi Fri Fi Fri
Discordo totalmente 8 9,0% 14 15,7% 29 32,6%
Discordo 20 22,5% 6 6,7% 19 21,3%
Indiferente 13 14,6% 12 13,5% 9 10,1%
Concordo 28 31,5% 19 21,3% 14 15,7%
Concordo totalmente 20 22,5% 38 42, 7% 18 20,2%
Total 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Conforme os resultados apresentados na Tabela 5, nota-se que quase todas
as afirmativas obtiveram respostas de concordancia em relagéo as afirmativas sobre
salario e beneficios. Analisando a Afirmativa 1, sobre a compatibilidade do salario
com a funcdo exercida, percebe-se empate nos itens “discordo” e “concordo
totalmente”, ambos com 22,5%. Isso sugere que apesar dos avangos na legislagao e
regulamentacdo do teletrabalho, percentual significativo dos teletrabalhadores
respondentes ainda recebem salérios desproporcionais ao desempenho da sua
funcdo. No tocante a Afirmativa 2, sobre o recebimento de beneficio, como plano de
saude, boa parte dos individuos que participaram da pesquisa, concordam com a
assertiva, evidenciando a mesma importancia do trabalho remoto para com o
trabalho presencial, em relacédo a conquista desse beneficio.

Dando prosseguimento a andlise, percebe-se na Afirmativa 3, o quantitativo
de discordancia, sendo 54% aproximadamente. Desse modo, o resultado achado
sobre o fato de receber algum tipo de auxilio financeiro para custear as despesas do
trabalho a distancia, pressupde que um numero consideravel dos teletrabalhadores,
desempenham o seu trabalho remoto, sem qualquer ajuda financeira por parte da
empresa, somente o salario mensal. Nas pesquisas de Hau e Todescat (2018) e

Leite et al. (2020), eles ressaltam que apesar das vantagens do teletrabalho, a
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tendéncia é que a empresa terceirize 0s seus custos para os colaboradores, muitas

vezes sem qualquer ajuda, o0 que se torna desvantajoso para os teletrabalhadores.

4.3.3 Relacionamento com lideranca e equipe

As relacdes profissionais assumem impacto relevante no desempenho, clima
organizacional e comprometimento com os objetivos propostos (MORIN; AUBE,
2009). Nessa rota, com intuito de analisar os aspectos voltados ao relacionamento
com a lideranca e equipe de trabalho, foram desenvolvidas quatro questbes

afirmativas:

e Afirmativa 1- O bom relacionamento com a lideranca facilita o
desenvolvimento do meu trabalho.

e Afirmativa 2- Existe cooperacdo entre as pessoas na minha equipe de
trabalho.

e Afirmativa 3- Sou ouvido e tenho suporte sempre que preciso pelo lider.

e Afirmativa 4- Sou ouvido e tenho suporte sempre que preciso pela minha

equipe de trabalho.

Os resultados obtidos nas afirmativas estédo dispostos na Tabela 6.

Tabela 6 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre relacionamento com
lideranca e equipe
Relacionamento com lideranca e equipe

Escala/ltens Afirmativa 1 Afirmativa 2 Afirmativa 3 Afirmativa 4
Fi Fri Fi Fri Fi Fri Fi Fri
Discordo totalmente 2 2,2% 4 4,5% 5 5,6% 3 3,4%
Discordo 4 4,5% 7 7,9% 8 9,0% | 12 13,5%
Indiferente 10 11,2% 6 6,7% 11 12,4% | 6 6,7%
Concordo 30 33,7% 33 37,1% 30 33,7% | 31 34,8%
Concordo totalmente 43 48,3% 39 43,8% 35 39,3% | 37 41,6%
Total 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Dentre as afirmativas abordadas acerca do relacionamento com a lideranca
e equipe, apresentadas na Tabela 6, é possivel perceber que a maioria dos
participantes sinalizaram concordancia em todas as assertivas, o0 que demonstra a

nao insatisfacdo com esses aspectos no processo de desenvolvimento do trabalho
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remoto. Vale ressaltar que os resultados das relagdes profissionais estdo atrelados
ao contexto no qual a organizacao esta inserida e o nivel de lideranca e cooperacéo
existente entre a equipe, como apontado nos estudos de Ribeiro (2019).

Dessa forma, analisando os achados sob perspectiva do trabalho remoto,
as pesquisas abordadas na revisao da literatura, como as de Hau e Todescat (2018),
Haubrich e Froelich (2020) e Leite et al. (2020), contradizem esses resultados, pois
afirmam que as relagdes sociais no ambito corporativo a distancia, tendem a ser
reduzidas, podendo causar prejuizos na interacdo profissional e a perda do espirito
de equipe. Diante disso, percebe-se uma mudanca positiva no que diz respeito ao
fortalecimento das relacdes entre lideranca e equipe. Esse fato pode ser associado a
predominancia da modalidade “teletrabalho hibrido” entre os respondentes, na qual
os colaboradores mantém o vinculo alguns dias na semana de modo presencial, o
gue permite assim a consolidacao dessas relacdes profissionais.

Ademais, os resultados sugerem que existe uma boa comunicacao entre 0s
teletrabalhadores respondentes com seus lideres e equipes. Isso se deve também
ao uso das tecnologias da informacédo e comunicacdo (TICs), as quais contribuem
para facilitar esse processo, tornando-se mediadora dessas relacbes e grande

ferramenta de gestdo e comunicacgao.
4.3.4 Modalidade de trabalho

A modalidade de trabalho refere-se as relacGes de trabalho estabelecidas
perante um contrato de trabalho. Para tanto, tencionando verificar os aspectos

relativos a preferéncia da modalidade de trabalho, foram elaboradas duas questdes

afirmativas:

e Afirmativa 1- Gosto da forma como realizo o meu trabalho a distancia.

e Afirmativa 2- Gosto de realizar o meu trabalho de forma presencial.

Os resultados obtidos nas afirmativas estédo dispostos na Tabela 7.
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Tabela 7 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre modalidade de
trabalho

Modalidade de trabalho

Escala/ltens Afirmativa 1 Afirmativa 2
Fi Fri Fi Fri

Discordo totalmente 1 1,1% 15 16,9%
Discordo 3 3,4% 34 38,2%
Indiferente 11 12,4% 21 23,6%
Concordo 33 37,1% 10 11,2%
Concordo totalmente 41 46,1% 9 10,1%
Total 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Considerando os resultados expostos na Tabela 7, nota-se a tamanha
diferenca entre os percentuais de concordancia e discordancia entre as duas
assertivas. Diante da Afirmativa 1, “Gosto da forma como realizo o meu trabalho a
distancia”, a maior parte dos teletrabalhadores responderam que concordam com a
afirmacéo, representando 83,2%. Desse modo, a presente pesquisa evidencia a
preferéncia dos respondentes pelas modalidades de trabalho remoto. Esse achado
corrobora com os estudos abordados na revisao da literatura, como os de Goncalves
(2021), Silva (2021) e Vilarinho (2021), os quais enfatizam maior presenca de
vantagens do que desvantagens frente ao novo cenario de trabalho, agregando
beneficios para o colaborador, organizacéo e sociedade.

Ja na Afirmativa 2, “Gosto de realizar o meu trabalho de forma presencial”,
destacou-se o percentual de discordancia, sendo 55,1%. Portanto, os resultados
dessa afirmativa reforcam os achados da Afirmativa 1, demonstrando que boa parte
dos respondentes estdo nao insatisfeitos com a modalidade de trabalho que
desempenham. Ainda sobre a Afirmativa 2, o item “Indiferente” obteve mais
respostas do que “Discordo totalmente”, podendo este resultado ser associado a
modalidade de teletrabalho hibrido, na qual a maioria dos participantes atuam,
sendo capaz de compartilhar a vivéncia do trabalho remoto e presencial ao mesmo
tempo.

Perante o exposto nas afirmativas acerca dos fatores higiénicos, visando
realizar uma analise de forma geral e para melhor associacdo com a teoria dos dois
fatores de Herzberg, foi realizado a juncdo dos niveis “discordo” e “discordo
totalmente” em “insatisfagéo” e os niveis “concordo” e “concordo totalmente” foram

unidos em “ndo insatisfagéo”. Dessa forma, nota-se maior clareza em relagdo aos
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percentuais dos fatores higiénicos e a sua influéncia em cada aspecto abordado. A

Tabela 8 evidencia essa relacao através da obtencdo da média.

Tabela 8 — Média dos fatores higiénicos dos teletrabalhadores respondentes

Néo

Fatores higiénicos Insatisfagdo  Indiferenca insatisfacdo Total
Condices de trabalho 11,2% 10,3% 78,5% 100,0%
Saléario e beneficios 36,0% 12,7% 51,3% 100,0%
Relacionamento com lideranca e

equipe 12,6% 9,3% 78,1% 100,0%
Modalidade de trabalho 29,8% 18,0% 52,2% 100,0%
Média 22,4% 12,5% 65,0% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Conforme a Tabela 8, percebe-se que aproximadamente 22,4% dos
teletrabalhadores respondentes estéo insatisfeitos em relacdo aos fatores higiénicos,
enquanto 12,5% sao neutros e 65% dos teletrabalhadores respondentes estédo néo
insatisfeitos. Segundo os estudos de Sobral e Peci (2013), os fatores higiénicos sao
considerados fatores externos ao individuo, suprindo suas necessidades basicas
para o desempenho do trabalho. Sendo assim, de acordo os resultados encontrados
nesta pesquisa, a maioria dos teletrabalhadores respondentes estdo néo
insatisfeitos com os fatores higiénicos abordados.

Reforca-se ainda que, sob a Oética da teoria motivacional de Herzberg,
somente a presenca desses fatores, ndo sdo suficientes para atingir a satisfacéao
extrema no trabalho, ao passo que a sua auséncia pode gerar insatisfacdo. No que
diz respeito aos fatores motivacionais, estes sim sdo capazes de gerar plena
satisfacdo ou insatisfacdo nos individuos, sendo objeto de estudo no proximo

subitem.

4.4 FATORES MOTIVACIONAIS

Nessa secdo, sdo analisados e discutidos os fatores motivacionais
abordados na pesquisa referentes as 13 afirmativas respondidas a nivel de
concordancia ou discordancia, segundo a escala Tipo Likert de cinco pontos. Essas
afirmativas foram divididas em quatro principais fatores: realizagéo, reconhecimento,

desenvolvimento e responsabilidades.
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4.4.1 Realizagdo

A realizacdo no trabalho promove o sentimento de pertencimento, atrelando
a esfera profissional com a pessoal, refletindo assim, em outros aspectos da vida
(MORIN; AUBE, 2009). Assim, foram desenvolvidas quatro questdes afirmativas:

e Afirmativa 1- O teletrabalho me proporciona realizacao profissional.

e Afirmativa 2- Considero que a atuacdo no teletrabalho torna minha vida
melhor.

e Afirmativa 3- Eu me importo com a organizagdo em que trabalho.

e Afirmativa 4- Gosto do cargo/funcdo que ocupo na empresa.

Os dados coletados das afirmativas estédo dispostos na Tabela 9.

Tabela 9 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre realizacao

Realizac&o
Escala/ltens Afirmativa 1 Afirmativa 2 Afirmativa 3 Afirmativa 4
Fi Fri Fi Fri Fi Fri Fi Fri
Discordo totalmente 2 2,2% - - - - 1 1,1%
Discordo 6 6,7% 11 12,4% 2 2,2% 6 6,7%
Indiferente 21 23,6% 13 14,6% 7 7,9% 7 7,9%
Concordo 27 30,3% 26 29,2% 39 43,8% | 39 43,8%
Concordo totalmente 33 37,1% 39 43,8% 41 46,1% | 36 40,4%
Total 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Analisando os resultados da Tabela 9, € possivel perceber que dentre todas
as afirmativas, os percentuais de concordancia se destacaram. No tocante a
Afirmativa 1, sobre o fato do teletrabalho proporcionar realizacdo profissional, as
variaveis de concordancia tiveram maior percentual de respostas, sendo 67,4%. Em
seguida, na Afirmativa 2, sobre o impacto positivo do teletrabalho na vida dos
teletrabalhadores, 73% da amostragem também concordou com a assertiva. Sendo
assim, esses resultados se complementam, uma vez que, evidenciam a influéncia do
teletrabalho na realizacéo tanto profissional, quanto pessoal dos colaboradores.

Na Afirmativa 3, percebe-se que a maior parte dos respondentes possuem o

sentimento de pertencimento em relagdo a organizacdo na qual atuam. No que
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concerne ao cargo ou fungcdo em que ocupam na empresa, 84,2% dos respondentes
afirmaram concordar com a assertiva, demonstrando satisfacao.

Desse modo, fazendo inferéncia com os achados dos fatores higiénicos,
nota-se que ambos os fatores influenciam a motivacdo e consequentemente o
atingimento da satisfacdo. Como mencionado por Silva et al. (2021) e Mota et al.
(2022), os fatores motivacionais sao inerentes aos individuos, sendo eles
influenciados pela percepcao e anseios subjetivos. Ja neste estudo, que trata sobre
0 campo do teletrabalho, utilizando como base a teoria de Herzberg, pode-se afirmar
que a modalidade de trabalho flexivel, ndo s6 impulsiona o bem-estar dos
colaboradores no desenvolvimento do trabalho, como também consegue despertar o

sentimento de realizagdo pessoal.

4.4.2 Reconhecimento

O reconhecimento profissional estimula o bem-estar dos colaboradores e
desperta o sentimento de competéncia (MORIN; AUBE, 2009). Nesse sentido, foram
estabelecidas trés afirmativas sobre os aspectos relativos ao reconhecimento dos

teletrabalhadores respondentes.

e Afirmativa 1- Meu trabalho é reconhecido pela lideranca.
e Afirmativa 2- Meu trabalho é reconhecido pela minha equipe de trabalho.
e Afirmativa3- Me considero valorizado(a) pelo meu desempenho na

organizacao.

Os dados coletados nas afirmativas estédo dispostos na Tabela 10.

Tabela 10 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre reconhecimento
Reconhecimento

Escala/ltens Afirmativa 1 Afirmativa 2 Afirmativa 3
Fi Fri Fi Fri Fi Fri

Discordo totalmente 2 2,2% 2 2,2% 6 6,7%

Discordo 11 12,4% 4 4,5% 9 10,1%
Indiferente 14 15,7% 19 21,3% 12 13,5%
Concordo 26 29,2% 30 33,7% 34 38,2%
Concordo totalmente 36 40,4% 34 38,2% 28 31,5%
Total 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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De acordo com os resultados expostos na Tabela 10, percebe-se o nivel de
concordancia entre os teletrabalhadores respondentes. No que se refere a Afirmativa
1, sobre o reconhecimento do trabalho desenvolvido pela lideranca,
aproximadamente 70% dos respondentes concordam com essa assertiva. Em
relacdo a Afirmativa 2, a qual aborda o reconhecimento do trabalho pela equipe,
também predominou o percentual de concordancia, sendo cerca de 72%. Sendo
assim, pode-se presumir a boa relacdo entre lideranca, equipe de trabalho e os
teletrabalhadores respondentes. Acerca da Afirmativa 3, sobre o sentimento de
valorizagdo pelo desempenho do trabalho, a maior parte dos participantes
declararam concordancia, sendo 69,7%, o que refor¢ca o reconhecimento percebido
entre os envolvidos nas relagdes de trabalho.

Nos estudos apontados por Losekann e Mourdo (2020), as autoras
ressaltam as dificuldades no gerenciamento das relagdes profissionais, de forma que
garanta a produtividade e proporcione a satisfacdo dos teletrabalhadores. Dessa
maneira, conforme os achados desta pesquisa, nota-se melhora nas relacdes entre
liderancas e equipes desenvolvidas remotamente, uma vez que o indice de

satisfacdo se deu positivo entre todas as afirmativas.

4.4.3 Desenvolvimento

O desenvolvimento contribui para a realizacdo no trabalho, pois os mantém
interessados (MORIN; AUBE, 2009). Considerando os aspectos relativos ao
reconhecimento dos teletrabalhadores respondentes, foram dispostas trés

afirmativas:

e Afirmativa 1- Recebo oportunidades para aprimorar o meu conhecimento
(cursos e treinamentos).

e Afirmativa 2- Tenho a possibilidade de desempenhar e aprender outras
funcdes diferentes da que executo.

e Afirmativa 3- Sinto que no teletrabalho sou mais produtivo.

Os resultados obtidos nas afirmativas estédo dispostos na Tabela 11.
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Tabela 11 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre desenvolvimento
Desenvolvimento

Escala/ltens Afirmativa 1 Afirmativa 2 Afirmativa 3
Fi Fri Fi Fri Fi Fri
Discordo totalmente 5 5,6% 7 7,9% 1 1,1%
Discordo 16 18,0% 23 25,8% 8 9,0%
Indiferente 10 11,2% 5 5,6% 21 23,6%
Concordo 30 33,7% 34 38,2% 30 33,7%
Concordo totalmente 28 31,5% 20 22,5% 29 32,6%
Total 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Analisando os dados da variavel “Desenvolvimento”, nota-se predominancia
entre as afirmativas de concordancia, porém, apesar disso, deve-se atentar aos
indices expressivos de discordancia nas duas primeiras afirmativas e a indiferenca
na terceira afirmagdo. Conforme a Afirmativa 1, sobre a oportunidade de
aprimoramento oferecida pela organizagcdo, a maior parte dos respondentes, sendo
65,2%, relataram concordar, enquanto 23,6% discordaram desta afirmacdo. Nos
estudos de Mota et al. (2022), a oportunidade de realizar cursos e treinamentos
proporcionados pela empresa, instigam os colaboradores a buscarem solucbes
inovadoras para 0 negocio, aléem de manter a motivacdo. Dessa forma, deve-se
atentar aos indices gerados, uma vez que influenciam o processo de satisfacéo e
retencéo dos individuos.

No que se refere a Afirmativa 2, sobre a possibilidade de desempenhar
outras funcgdes, 60,7% concordaram, embora uma parcela significativa de 33,7%
afirmou discordar dessa afirmacdo. No tocante a Afirmativa 3, sobre maior
produtividade no teletrabalho, cerca de 66,3% dos respondentes afirmaram
concordar com a assertiva, enquanto 23,6% se posicionaram indiferentes. Desse
modo, infere-se que o teletrabalho proporciona maior produtividade para os
teletrabalhadores respondentes, demonstrando satisfacdo no desenvolvimento do
trabalho a distancia. O percentual de indiferenca sugere a influéncia da modalidade
hibrida como predominante entre os respondentes da pesquisa.

Ainda sobre a Afirmativa 3, existem alguns estudos na literatura como os de
Hau e Todescat (2018), Leite et al. (2020), Haubrich e Froelich (2020) e Goncalves
(2021), os quais apontam que o teletrabalho pode reduzir a produtividade, fazendo
principalmente referéncia a modalidade de trabalho home-office, devido a
conciliacdo com o ambiente familiar. Sendo assim, a presente pesquisa contradiz

esses estudos, uma vez que, evidencia 0s percentuais positivos dos participantes
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atuantes. Vale ressaltar ainda que, essa diferenca pode ser resultado decorrente do
momento da realizagéo dos estudos citados, pois a pandemia estava no auge, o que
0 ocasionou mudancas repentinas no mercado de trabalho e prejuizos na saude

mental dos trabalhadores, consequentemente reduzindo a produtividade.

4.4.4 Responsabilidades

A responsabilidade esté relacionada a posicdo em que o individuo ocupa na
organizacio, influenciando o seu comprometimento (MORIN; AUBE, 2009). Desse
modo, com o intuito de observar os aspectos relativos as responsabilidades dos

teletrabalhadores respondentes, foram idealizadas trés afirmativas:
e Afirmativa 1- Me considero comprometido com os objetivos organizacionais.
e Afirmativa 2- Planejo e executo minhas tarefas dentro do prazo estabelecido.
e Afirmativa 3- Tenho autonomia para trabalhar e sugerir novas ideias.

Os dados coletados nas afirmativas estédo dispostos na Tabela 12.

Tabela 12 — Frequéncia absoluta e relativa das afirmativas sobre responsabilidades
Responsabilidades

Escala/ltens Afirmativa 1 Afirmativa 2 Afirmativa 3
Fi Fri Fi Fri Fi Fri
Discordo totalmente 1 1,1% - - 1 1,1%
Discordo 1 1,1% 1 1,1% 6 6,7%
Indiferente 5 5,6% 5 5,6% 9 10,1%
Concordo 39 43,8% 40 44,9% 33 37,1%
Concordo totalmente 43 48,3% 43 48,3% 40 44,9%
Total 89 100,0% 89 100,0% 89 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Conforme os resultados expostos na Tabela 12, todas as afirmativas
obtiveram altos percentuais de concordancia parcial e total. Na Afirmativa 1, sobre o
comprometimento com 0s objetivos organizacionais, 92,1% dos teletrabalhadores
respondentes concordaram com essa afirmacao.

No que diz respeito a Afirmativa 2, sobre planejamento e execucdo das
tarefas dentro do prazo, 93,2% dos participantes também concordaram,

demonstrando comprometimento com a organizacdo em que trabalham. Na
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Afirmativa 3, sobre a autonomia no desenvolvimento do trabalho e sugestdo de
novas ideias, cerca de 82% dos respondentes concordaram com essa assertiva, 0
gue evidencia satisfacido em relacio a variavel “Responsabilidades”.

Salienta-se ainda que, todas as afirmativas abordam questbes que foram
levantadas nas pesquisas de Haubrich e Froelich (2020) e Silva (2021), as quais
colocam o comprometimento com a organizagdo quando se atua a distancia e a
autonomia, como critérios importantes no momento da decisdo para implementar o
teletrabalho, visto que, 0 mesmo € voltado para producdo, ao invés da jornada,
demandando maior responsabilidade e comprometimento na execucgao das funcbes
laborais.

Perante o exposto nas afirmativas acerca dos fatores motivacionais, com
intencdo de analisar de forma geral e melhor associacdo com a teoria dos dois
fatores de Herzberg, foi realizado a jungdo dos niveis “discordo” e “discordo
totalmente” em “insatisfacao” e os niveis “concordo” e “concordo totalmente” foram
unidos em “satisfacdo”. Dessa forma, nota-se maior clareza em relacdo aos
percentuais dos fatores motivacionais e a sua influéncia em cada aspecto abordado.

A Tabela 13 evidencia essa relacao através da obtencdo da média.

Tabela 13 — Média dos fatores motivacionais dos teletrabalhadores respondentes

Fatores motivacionais Satisfacao Indiferenca Insatisfagcao Total

Realizacéo 78,6% 13,5% 7,9% 100,0%
Reconhecimento 70,4% 16,9% 12,7% 100,0%
Desenvolvimento 64,0% 13,5% 22,5% 100,0%
Responsabilidades 89,2% 7,1% 3,7% 100,0%
Média 75,6% 12,8% 11,7% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

De acordo com a Tabela 13, percebe-se que 11,7% dos teletrabalhadores
respondentes estdo insatisfeitos em relagcdo aos fatores motivacionais, enquanto
12,8% sdo neutros e 75,6% dos teletrabalhadores respondentes estdo satisfeitos.
Segundo Sobral e Peci (2013), os fatores motivacionais sao considerados fatores
intrinsecos ao trabalho, estando atrelado a maneira como os individuos se sentem

diante do papel que eles desenvolvem na organizagdao. Sendo assim, de acordo 0s
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resultados encontrados nesta pesquisa, a maioria dos teletrabalhadores
respondentes estédo satisfeitos com os fatores motivacionais abordados.

Nota-se ainda, o quéo a teoria de Herzberg se faz necessaria mesmo diante
do novo cenario de trabalho, totalmente diferente do qual foram realizados os
estudos do autor. Por meio da teoria motivacional dos dois fatores, foi possivel
perceber a tamanha relacdo entre os fatores higiénicos e motivacionais com base
nesta pesquisa realizada com teletrabalhadores em um contexto atual. Dessa
maneira, pode-se concluir que os beneficios proporcionados pela atuacdo a
distancia, superam os fatores higiénicos, impulsionando assim a motivagao

intrinseca, a qual garante a satisfacao plena pessoal e profissional dos individuos.

4.5 FATORES FACILITADORES E DIFICULTADORES NO TELETRABALHO

Diante da pretenséo de identificar os fatores facilitadores e dificultadores, os
teletrabalhadores respondentes tiveram a oportunidade de assinalar quantas
alternativas achassem necessario para descrever sua experiéncia no teletrabalho.
Diante dos dados obtidos, foi elaborado o Grafico 10, o qual sintetiza os resultados

encontrados dos fatores facilitadores.

Grafico 10 — Fatores facilitadores no teletrabalho

Fatores que influenciam a preferéncia no
teletrabalho

Unico trabalho que conseguiu 14
Reconhecimento pelo trabalho.. S 46
Autonomia na realizacéo do.., 54
Possibilidade de crescimento e.., 33
Flexibilidade 72 Serief

Estabilidade 15
Seguranca 33

Salario e beneficios 28

0 20 40 60 80
Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Observando o Grafico 10, percebe-se que o fator “flexibilidade” foi escolhido

por 72, dos 89 teletrabalhadores respondentes da amostra, representando a maior
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frequéncia absoluta. Em seguida, os fatores “autonomia na realizagao do trabalho”,
“possibilidade de crescimento e desenvolvimento profissional”, “seguranga” e “salario
e beneficios”, atingiram frequéncias consideraveis. Sendo assim, nota-se que 0S
fatores mencionados acima, possuem maior influéncia na preferéncia de atuacao na
modalidade do teletrabalho, perante os participantes da pesquisa.

Esses achados contribuem para os estudos de Ribeiro, Passos e Pereira
(2018), Leite et al. (2020) e Silva (2021), uma vez que apontam a flexibilidade no
desenvolvimento do trabalho como uma das principais vantagens dessa modalidade
de trabalho, pois permite maior qualidade de vida. E notorio que na atualidade, os
individuos buscam trabalhar em organiza¢cdes que proporcionem ndo somente
realizacdo profissional, como também a realizacdo pessoal. Sendo assim, como
abordado nas pesquisas de Mota et al. (2022), as instituicbes tem percebido a
tamanha importancia em manter seus colaboradores motivados e satisfeitos, pois
assim garantem maior produtividade e comprometimento com o0s objetivos
organizacoes.

No que se refere aos fatores dificultadores, nota-se no Grafico 11 que o fator
“conciliagdo com outras areas da vida”, atingiu maior frequéncia de escolha pelos
teletrabalhadores, coletando 35 respostas. Em seguida, o fator “disciplina”,
destacou-se, com 30 respostas, enquanto a alternativa “nenhuma das opcgdes”,

obteve 25 respostas.

Grafico 11 — Fatores dificultadores no teletrabalho

Fatores que dificultam o desempenho no
teletrabalho

Interagdo com a equipe de trabalho [ 1
Barulhos externos da vizinhanca [ 1

Alta demanda de trabalho 1§11

Nenhuma das opg¢des 25|
Conciliagdo com outras areas da vida 35
Seguranca 8 Sériel
Disciplina 30
Jornada de trabalho 10
Apoio tecnolégico 19

Legislagéo do teletrabalho 10

0O 5 10 15 20 25 30 35 40

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Ainda de acordo com o Grafico 11, alguns fatores tiveram frequéncias abaixo
de 20 respostas. Vale ressaltar ainda que, através da opgao “outro”, disponibilizada
nessa questao, foi possivel coletar trés novos fatores que dificultam o desempenho
no teletrabalho, sdo eles: interacdo com a equipe de trabalho, barulhos externos da
vizinhanca e alta demanda de trabalho.

Comparando os resultados, nota-se que existem mais fatores que facilitam
do que dificultam o teletrabalho. Leite et al. (2020), afirmaram em seus estudos essa
relacdo, demonstrando a forte tendéncia ao crescimento da modalidade remota.
Analisando os fatores conciliagdo com outras areas da vida e a disciplina, para Mota
et al. (2022), esses fatores possuem influéncia conforme o perfil comportamental de
cada individuo, sendo assim, sdo fatores relativos e pessoais, impulsionados pela

vivéncia e a realidade em questao.

4.5.1 Analise das informacgfes adicionais

Para concluir a pesquisa, foi questionado se os teletrabalhadores
respondentes gostariam de relatar algum outro fator que influencie a experiéncia no
teletrabalho. Diante disso, a maior parte da amostra mencionou que todos os fatores
ja haviam sido abordados, enquanto uma pequena parcela relataram alguns fatores,
0S quais resultaram em 16 respostas validas. Foram levantados 7 pontos relevantes

em relacdo a experiéncia nessa modalidade de trabalho, expostos no Quadro 5.

Quadro 5 - Analise das informac¢des adicionais.

Fatores facilitadores Fatores dificultadores

Reducdo de custos com transporte e alimentacao. Prejuizos na interacao social.

Falta de transparéncia na avaliacédo de
Melhora na salde mental. desempenho entre funcionarios e gestores.

Aumento da rede de contatos — (networking), com
pessoas de diversas regides.

Possibilidade de gravar as reunides, permitindo o
colaborador rever sempre que necessario.

Possibilidade de trabalhar em mais de uma
empresa.

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Os achados obtidos nas informacdes adicionais, foram elencados em fatores

facilitadores e dificultadores, como evidencia o Quadro 5. Percebe-se que foram
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citados mais fatores facilitadores, do que dificultadores, demonstrando assim, a
prevaléncia de aspectos positivos na adoc¢ao ao teletrabalho.

Merece deixar evidente que o surgimento dos fatores adicionais citados,
reforcam pontos importantes que foram abordados ao longo deste estudo,
ressaltando os beneficios do teletrabalho para ambas as partes, pois permite
desenvolver suas funcdes, independente das barreiras fisicas. Ja em relacdo aos
fatores dificultadores surgidos, os achados reforcam os estudos de Leite et al.
(2020), visto que apontam 0s possiveis prejuizos na interacdo social e a falta
transparéncia na avaliacdo de desempenho, sugerindo a modalidade hibrida como

solucéo para amenizar os fatores dificultadores.
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5 CONCLUSOES

O avanco das tecnologias da informacéo e comunicagéo (TICs) impulsionam
0 surgimento de novas formas de trabalho, diferentes da forma tradicional. Nesse
contexto inovador, a presente pesquisa buscou analisar a perspectiva da (in)
satisfacdo dos teletrabalhadores, com base na teoria motivacional dos dois fatores
de Herzberg. Dessa maneira, estabeleceu como objetivos especificos caracterizar o
perfil dos respondentes, avaliar a perspectiva dos teletrabalhadores diante dos
fatores higiénicos que geram insatisfagcdo e dos fatores motivacionais que geram
satisfacdo no ambiente de trabalho, além de identificar os fatores facilitadores e
dificultadores encontrados nessa modalidade de trabalho.

Diante disso, a presente pesquisa conseguiu atingir os objetivos propostos,
uma vez que, foi possivel analisar a perspectiva da (in) satisfacdo dos 89
teletrabalhadores respondentes, mediante os dados obtidos na pesquisa,
relacionando-os com a teoria dos dois fatores de Herzberg. Por ter sido uma
pesquisa que utilizou amostragem intencional abrangendo pessoas que atuassem
no teletrabalho, constatou-se o perfil dos participantes como a maioria do sexo
feminino, com idade entre 21 e 30 anos, possuindo grau de instrucdo com pos-
graduacédo completa, recebendo remuneracédo entre R$ 1.213 até R$3.000, sendo
gue a maioria dos teletrabalhadores respondentes residem na cidade do Rio de
Janeiro.

Em relacdo aos aspectos empresariais, a maior parte dos participantes
trabalham na iniciativa privada, predominando como atividade desenvolvida o ramo
de tecnologia da informacdo e atuacdo na modalidade hibrida. Foi possivel
identificar ainda que, boa parte dos teletrabalhadores iniciaram a atuacdo na
empresa e no teletrabalho, durante o periodo pandémico, ressaltando assim, a
crescente tendéncia ao trabalho remoto, mesmo no decorrer da pos pandemia,
resultado da melhora na qualidade de vida dos individuos.

Por meio da andlise descritiva foi verificado que mais da metade da
amostra, representando 65%, estdo nao insatisfeitos, 12,5% s&o neutros e apenas
22,4% estao insatisfeitos com os fatores higiénicos citados na pesquisa. Analisando
os fatores motivacionais, chega-se a conclusédo de que 75,6% dos teletrabalhadores
da amostra estao satisfeitos, 12,8% sao neutros e apenas 11,7% estao insatisfeitos

com os fatores motivacionais abordados na pesquisa. Dessa forma, os achados
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evidenciam perspectiva positiva do teletrabalho na satisfagdo dos teletrabalhadores
respondentes.

Em relacdo aos niveis de insatisfacdo dos fatores higiénicos, foi possivel
perceber que dentre os fatores mencionados: condicdes de trabalho, salario e
beneficios, relacionamento com lideranca e equipe e modalidade de trabalho, todos
eles tiveram indices favoraveis a ndo insatisfacdo. Vale destacar que, no tocante as
condicles de trabalho, dentre as afirmativas citadas, aponta-se como impacto a ser
melhorado o aspecto da infraestrutura necessaria para desempenhar o trabalho,
pois obteve o maior nivel de insatisfacdo. No que diz respeito ao fator sobre o salario
e beneficios, pode-se frisar como impacto negativo o fato da maioria da amostra nao
receber qualquer tipo de auxilio financeiro para custear as despesas do trabalho a
distancia, causando insatisfacdo por parte dos teletrabalhadores respondentes. Por
fim, ressalta-se que, através das afirmativas sobre a preferéncia da modalidade de
trabalho, constatou-se que a maior parte da amostra, prefere atuar trabalhando a
distancia, ao invés da forma presencial.

No que se refere aos niveis de satisfacdo dos fatores motivacionais, foi
possivel perceber que dentre os fatores mencionados: realizagcédo, reconhecimento,
desenvolvimento e responsabilidades, todos eles tiveram indices favoraveis a
satisfacdo. Salienta-se que, no tocante ao desenvolvimento, evidencia como impacto
a ser melhorado a possibilidade de desempenhar e aprender novas funcdes no
trabalho. No mais, os outros fatores mencionados destacaram-se com percentuais
altos de satisfacao.

Para os 89 teletrabalhadores respondentes da pesquisa, 0s motivos que
mais influenciam a preferéncia da atuacdo no teletrabalho estdo relacionados a
autonomia para realizacdo do trabalho e a flexibilidade que essa modalidade
proporciona. Acerca dos desafios, os respondentes elencaram os aspectos voltados
a disciplina no desempenho do trabalho e a dificuldade em conciliar com outras
areas da vida. Como sugestdes de fatores mais detalhados ndo abordados na
pesquisa, surgiram 0S seguintes pontos positivos: a melhora na salude mental,
reducdo de custos com transporte e alimentacdo, aumento da rede de contatos,
viabilidade para gravar reunides e rever e a possibilidade de trabalhar em mais de
uma empresa. Como pontos negativos foram apontados o prejuizo na interagéo
social, uma vez que, o trabalho remoto tende a ser mais individualizado e a falta de

transparéncia na avaliagdo de desempenho dos funcionarios e gestores.
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Os achados da pesquisa indicaram a predominancia dos teletrabalhadores
no ramo de tecnologia da informacéo, como a pesquisa foi aplicada a nivel nacional,
mas com um numero de respondentes pequeno, seria interessante reaplicar a
pesquisa com um nUmero maior e com outras técnicas de estatistica, além de
realizar outros estudos em apenas um estado brasileiro, para verificar se 0s
profissionais dessa area realmente compartilham do mesmo pensamento. Sugere-se
também para estudos futuros, a utilizacdo de uma amostra probabilistica, realizando
um estudo de caso em uma organizagdo privada especifica ou na esfera publica,
para assim, obter maior credibilidade nas informag6es encontradas. Pode-se ainda,
adicionar outros fatores higiénicos e motivacionais para analise, abordando pontos
mais detalhados nas afirmativas, como os citados nas informacgdes adicionais deste
trabalho.

Diante do exposto, chegou a conclusédo que a percepcdo da maioria dos
teletrabalhadores respondentes deste estudo foi positiva no que diz respeito ao
processo de satisfacdo, prevalecendo a presenca de vantagens em relacdo as
desvantagens. Desse modo, conclui-se ainda que, essa modalidade de trabalho
possui potencial de avanco na sociedade, independente do cenario pandémico,
sendo adaptavel em diversos ramos de atividade, destacando principalmente o
contexto das empresas voltadas as tecnologias da informacdo e comunicacao
(TICs). Por fim, pode-se concluir que o fator higiénico modalidade de trabalho,
aplicado no cenario do teletrabalho, possui impacto relevante no processo de
motivacdo dos colaboradores, despertando a satisfacdo, uma vez que, a atuacao a

distancia permite gerenciar melhor seus anseios pessoais e profissionais.
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APENDICE
APENDICE A: QUESTIONARIO

Y
X UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
"W CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

PESQUISA SOBRE A PERSPECTIVA DA (IN) SATISFACAO DOS
TELETRABALHADORES

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntério(a), da pesquisa
intitulada "Perspectiva da (in) satisfacdo dos teletrabalhadores”, cujo objetivo geral
€ analisar a perspectiva da (in) satisfacéo dos teletrabalhadores, com base na teoria
dos dois fatores (higiénicos e motivacionais) de Frederick Herzberg.

O termo teletrabalho é utilizado na ideia de um contexto amplo, fazendo
mencéao ao trabalho desenvolvido fora das dependéncias empresariais, podendo ser
realizado na casa do trabalhador ou nao, para isso, recorrendo as tecnologias da
informac&o e comunicacéao.

A pesquisa faz parte do trabalho de Concluséo de Curso (TCC) da estudante
Lorena Silva Soares Cruz, graduanda do curso de Administracdo, sob orientacdo da
Prof.2 Dra. Maria Conceicdo Melo Silva Luft, do departamento de Administracdo da
Universidade Federal de Sergipe (UFS).

Esse questionario sera direcionado a colaboradores que estejam atuando na
modalidade do teletrabalho, buscando coletar dados de trabalhadores a nivel
nacional. A participacdo nesta pesquisa é de carater espontaneo, uma vez que, ndo
permite sua identificacdo e todas as respostas serdo de uso exclusivo para fins
académicos.

A estimativa de duracdo da pesquisa é até 10 minutos a depender do
entrevistado. Desde ja, agradeco sua valiosa participacdo e coloco-me a disposicéo

para quaisquer esclarecimentos por meio do e-mail: lorena018@academico.ufs.br.
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QUESTIONARIO

PERFIL DO COLABORADOR

Com qual género vocé se identifica?
Feminino

Masculino

Prefiro ndo dizer

Em que faixa etaria vocé se encontra?
Até 20 anos

De 21 a 30 anos

De 31 a 40 anos

De 41 a 50 anos

Acima de 51 anos

Grau de Instrucdo:
Médio incompleto
Médio completo
Superior Incompleto
Superior Completo

Pos-Graduacao Incompleta (Especializacdo, Mestrado ou Doutorado).

Pos-Graduacao Completa (Especializacdo, Mestrado ou Doutorado).

Qual é a suarenda mensal?
Zero até R$ 1.212

R$ 1.213 até R$ 3.000

R$ 3.001 até R$ 5.000

R$ 5.001 até R$ 7.000
Acima de R$ 7.001

Em que estado vocé reside?

PERFIL DA EMPRESA EM QUE TRABALHA

Qual o ramo de atividade da empresa em que trabalha?
IndUstria

Comércio

Educacao

Saude

Outro
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Natureza da atividade?
Servico publico
Iniciativa privada

Ha quanto tempo atua na empresa? (meses e ano)

Qual cargo vocé ocupa na empresa?

Estagiério
Auxiliar/assistente
Coordenador/ gerente
Diretor

Outro

Ha quanto tempo atua no teletrabalho? (meses e ano)

Qual modalidade de teletrabalho vocé atua?

Trabalho em domicilio (home-office)

Teletrabalho hibrido (acordo para trabalhar somente alguns dias fora da
empresa)

Trabalho em telecentros (Postos de trabalho instalados fora da sede da
empresa)

Trabalho movel (viagens de negdcio ou trabalho de campo)

Outro:

Por qual razdo vocé atua no teletrabalho?

DIFERENTES FATORES NO AMBIENTE DO TELETRABALHO

Classifique os impactos dos fatores abaixo, em sua satisfacdo no
trabalho, de acordo com o seu nivel de concordancia em relacdo as
afirmativas.

Considerando: 1: Discordo totalmente; 2: Discordo; 3: Indiferente; 4:
Concordo; 5: Concordo totalmente.

76



Condicdes de trabalho:

Afirmativas

1

2

Tenho a infraestrutura necesséria
para desenvolver o meu trabalho
de forma remota (Espaco,
computadores, conexao com
internet, periféricos, cadeiras,
itens de escritdrio etc.)

O teletrabalho me proporciona
maior praticidade, pois reduz o
tempo gasto com deslocamento

O horario flexivel me permite
gerenciar melhor o tempo de
trabalho.

Estou satisfeito com minha
jornada de trabalho a distancia.

Sinto maior seguranca atuando
no teletrabalho.

Salario e beneficios:

Afirmativas

1

2

Meu salario € compativel com
a funcdo que desempenho,
independente da minha
atuacao a distancia.

Recebo plano de saude como
beneficio, mesmo atuando a
distancia.

Recebo auxilio financeiro da
empresa para subsidiar as
despesas que tenho
trabalhado a distancia.
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Relacionamento com lideranga e equipe:

Afirmativas 1 2 3 4

O bom
relacionamento
com a lideranga

facilita o
desenvolvimento
do meu trabalho.

Existe cooperacao
entre as pessoas
na minha equipe

de trabalho.

Sou ouvido e tenho
suporte sempre
gue preciso pelo

lider.

Sou ouvido e tenho
suporte sempre
que preciso pela
minha equipe de

trabalho.

Modalidade de trabalho:

Afirmativas 1 2 3 4

Gosto da forma como
realizo o meu trabalho a
distancia.

Gosto de realizar o meu
trabalho de forma
presencial.

Realizacéo:

Afirmativas 1 2 3 4

O teletrabalho me
proporciona realizacao
profissional.

Considero que a atuacao
no teletrabalho torna
minha vida melhor.

Eu me importo com a
organizagao em que




trabalho.

Gosto do cargo/funcéo
gue ocupo na empresa.

Reconhecimento:

Afirmativas 1 2 3

Meu trabalho é
reconhecido pela
lideranca.

Meu trabalho é
reconhecido pela minha
equipe de trabalho.

Me considero
valorizado(a) pelo meu
desempenho na
organizacao.

Desenvolvimento:

Afirmativas 1 2 3

Recebo oportunidades
para aprimorar 0 meu
conhecimento (cursos e
treinamentos).

Tenho a possibilidade de

desempenhar e aprender

outras funcdes diferentes
da que executo.

Sinto que no teletrabalho
sou mais produtivo.

Responsabilidades:

Afirmativas 1 2 3

Me considero
comprometido com os
objetivos organizacionais.
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Planejo e executo minhas
tarefas dentro do prazo
estabelecido.

Tenho autonomia para
trabalhar e sugerir novas
ideias.

N Y Y O O O o OoOooooogoo-o

Quais os fatores que mais influenciam a sua preferéncia na modalidade

do teletrabalho? (Assinale mais de uma alternativa, se necessario).

Salério e beneficios

Seguranca

Estabilidade

Flexibilidade

Possibilidade de crescimento e desenvolvimento profissional
Autonomia na realizacdo do trabalho

Reconhecimento pelo trabalho desenvolvido

Unico emprego que conseguiu

Outro:

Quais fatores que mais dificultam o seu desempenho no

teletrabalho? (Assinale mais de uma alternativa, se necessario).

Legislacao do teletrabalho

Apoio tecnoldgico

Jornada de trabalho

Disciplina

Seguranca

Conciliacdo com outras areas da vida
Nenhuma das opg¢oes

Outro:

Gostaria de relatar algum outro fator que influencie a sua experiéncia no
teletrabalho e que néo tenha sido abordado nesta pesquisa?
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