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RESUMO

Frente ao contexto atual de pandemia de COVID-19, o presente estudo
utilizou as Ciéncias Comportamentais para amparar a transicdo do ambiente do
teletrabalho para o presencial em dois 6rgdos administrativos da Universidade
Estadual de Campinas (UNICAMP): a Diretoria Académica (DAC) e a Faculdade de
Ciéncias Aplicadas (FCA). O presente estudo € derivado das investigacdes realizadas
no interior de uma Cooperacgdo Técnica Internacional, chamada Behavioral Change
Initiative? (BCI), firmada entre o Laboratério de Estudos do Setor Plblico da Unicamp
(LESP/FCA) e a CLOO (Behavioral Insights Unit). Para isso, investigou-se o impacto
de fatores comportamentais e contextuais na percepcao dos trabalhadores sobre
produtividade e bem-estar durante o teletrabalho e posterior volta ao trabalho
presencial via a aplicacdo de dois questionarios. Através dos resultados desta
pesquisa, visa-se contribuir teoricamente e empiricamente para 0 avan¢o da
abordagem de ciéncias comportamentais, além de oferecer subsidios para acdes

relacionadas a melhoria no ambiente do teletrabalho.

Palavras-chave: Ciéncia Comportamental; Nudges; Setor Publico; Trabalho Remoto

1 O presente estudo, integra uma pesquisa mais ampla, desenvolvida no ambito de uma Cooperacéo
Técnica Internacional, a partir dos esforcos coletivos da equipe de pesquisadores que integraram a
frente de trabalho intitulada: Behavioral Change Initiative (BCIl). Sdo eles: Prof. Dra. Milena Pavan
Serafim, Prof. Dra. Juliana Pires de Arruda Leite, Prof. Dr. Carlos Mauro, Ms. Henry Nasser, Ms. Gabriel
Cabral, Ms. Beatriz Couto Ribeiro, Caio Cruz, Sofia Massaro Spagnol e Milena Eugénio da Silva.

20Os dados preliminares aqui presentes ainda néo foram publicizados, tratando-se de um material

inédito. Portanto, ndo devem ser partilhados.
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ABSTRACT

In view of the current context of the COVID-19 pandemic, the present study
used Behavioral Sciences to support the transition from the telework environment to
the face-to-face in two administrative bodies of the State University of Campinas
(UNICAMP): the Academic Board (DAC) and the Faculty of Applied Sciences (FCA).
The present study is derived from investigations carried out within an International
Technical Cooperation?, called the Behavioral Change Initiative? (BCI), signed between
Unicamp's Public Sector Studies Laboratory (LESP/FCA) and CLOO (Behavioral
Insights Unit). For this, the impact of behavioral and contextual factors wasinvestigated
on workers' perception of productivity and well-being during telework andlater return to
face-to-face work via the application of two questionnaires. Through theresults of this
research, it is intended to contribute theoretically and empirically to the advancement
of the behavioral sciences approach, in addition to offering subsidies foractions related

to the improvement of the telework environment.

Keywords: Behavioral Science. Nudges. Public Sector. Remote work.

1 The present study is part of a broader research, developed within the scope of an International
Technical Cooperation, from the collective efforts of the team of researchers who integrated the work
front entitled: Behavioral Change Initiative (BCIl). They are: Prof. Dr. Milena Pavan Serafim, Prof. Dr.
Juliana Pires de Arruda Leite, Prof. Dr. Carlos Mauro, Ms. Henry Nasser, Ms. Gabriel Cabral, Ms. Beatriz
Couto Ribeiro, Caio Cruz, Sofia Massaro Spagnol and Milena Eugénio da Silva.

2The preliminary data presented here have not yet been published, as it is a material unprecedented.
Therefore, they must not be shared.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo é derivado das investigacfes realizadas no interior de
uma Cooperacao Técnica Internacional e se propde a elucidar o entendimento acerca
dos desafios enfrentados pela comunidade da Universidade Estadual de Campinas
(Unicamp) frente ao contexto do trabalho durante pandemia, mais especificamente
tendo como escopo de pesquisa os servidores de dois 6rgdos da universidade, a
Diretoria Académica (DAC) e da Faculdade de Ciéncias Aplicadas (FCA).

De forma abrupta, o mundo se viu imerso em um novo cenario que
demandou diversas mudancas sanitarias e principalmente de ordem social, com base
em novos protocolos comportamentais, que tinham como objetivo a diminuicdo do
contato fisico entre os individuos para a contencdo da disseminacdo do COVID-19.
Com isso, houve necessidade imediata de implantacéo do trabalho remoto, momento
em gue muitos tomadores de decisdo dentro das organizacdes tiveram de repensar
procedimentos, métodos e processos de trabalho a fim de continuar a
operacionalizacao de suas atividades, buscando o minimo de prejuizos frente ao bem-
estar dos colaboradores.

Dentre os principais desafios estdo a dificil separacao entre o ambiente
profissional e pessoal, aumento da carga de trabalho, a extrapolacdo do horario do
expediente, estresse do isolamento social, perda de foco, impessoalidade na
comunicacéo, insatisfacdo, produtividade, até a falta de contato fisico e interagcdo com
0s colegas de trabalho. Estes impactos mencionados possuem efeitos psicoldgicos e
comportamentais que extrapolam o contexto de trabalho (Tendrio, 2021).

Passados quase dois anos de trabalho remoto, a partir do fim de 2021
iniciou-se na universidade a transicdo para o trabalho presencial. Essa transicao
trouxe enormes desafios tanto para as instituicdes, quanto para os colaboradores.
Nesse contexto, a aplicacao das Ciéncias Comportamentais oferece uma contribui¢cao
a partir de uma andlise interdisciplinar sobre o comportamento e seus determinantes,
com intuito de promover escolhas saudaveis que levem ao bem-estar dos individuos.

O objetivo da pesquisa € avaliar se a percepg¢éo sobre produtividade e bem-
estar dos colaboradores pode ser influenciada por fatores comportamentais e
contextuais da dinamica de trabalho. Desse modo, espera-se que o estudo ajude a
diagnosticar fatores e situagées-chave que possam embasar iniciativas para promover

0 bem-estar dos colaboradores no retorno para a dinamica presencial de trabalho.
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2 REVISAO DE LITERATURA

E possivel observar aspectos positivos e negativos associados a dinamica
do teletrabalho (Grant et al.,, 2019). Dentre as vantagens da incorporacdo da
modalidade do teletrabalho, a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Televendas
(Sobratt, 2016) destaca uma possivel economia de recursos naturais, dada a
diminuicdo do consumo de energia nos locais de trabalho e reducdo no uso de meios
de transporte, assim como uma melhoria na mobilidade urbana. Outras vantagens
dizem respeito a flexibilidade em desempenhar as atividades laborais e a qualidade
de vida dos colaboradores (Rafalski & De Andrade, 2015) com o menor tempo gasto
com deslocamentos entre casa e trabalho (Matli, 2020).

A despeito das vantagens, sdo observados alguns desafios a adaptacao ao
teletrabalho. Ha a necessidade de adaptacdo do espaco fisico domiciliar, a provisao
de equipamentos e infraestrutura que possibilitem a execucao das atividades de forma
plena e a relacdo com colegas, superiores e com os individuos do seu entorno familiar.
Agregam-se a esses desafios tangiveis alguns ndo tangiveis como a percepc¢éo sobre
seu proéprio nivel de produtividade, a satisfacdo com o seu desempenho, isolamento
psicoldgico (Wang, Albert & Sun, 2020), o grau de autonomia, maior possibilidade de
interrupcbes devido a alguns afazeres domésticos ou familiares (Feng & Savani,
2020), dentre outros.

A literatura existente, sobretudo aquela que foi construida tomando por
base a Teoria da Autodeterminacédo (Deci, Connell & Ryan, 1989), aponta que o0s
trabalhadores se sentem mais interessados, entusiasmados e confiantes com o seu
trabalho quando este € desenvolvido a partir de uma motivacao autbnoma e ndo em
motivacao construida por recompensas (por exemplo, um bom desempenho néo esta
ligado, somente, ao aumento de salarios) (Hunton & Harmon, 2004). Neste sentido,
para desencadear a existéncia da motivacao autbnoma na modalidade do teletrabalho
cabe observar os seguintes pressupostos: I) se ha desenvolvimento de acbes que
levam a construcdo de um ambiente em que haja seguranga psicoldgica entre os
funcionarios; Il) se ha estimulo a comportamentos capazes de encorajar 0 progresso
gradual da autonomia dos funcionarios no desempenho de suas fungdes; Ill) se ha
adocao de comportamentos por parte dos lideres que tornem ainda mais claras as
atribuicOes destinadas a cada colaborador e feedbacks apropriados sobre as tarefas
realizadas; IV) se h estimulo a comportamentos capazes de melhorar a concentragédo
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no ambiente de trabalho remoto e que auxiliem na busca por um nivel de equilibrio
entre as demandas familiares e as demandas profissionais.

Ademais, segundo Lee (2021), um ambiente laboral permeado pelo apoio
de supervisores e entre funcionarios (sobretudo em contextos relacionados ao
momento pandémico) auxilia no desenvolvimento da segurancga psicoldgica, isto €,
para que os individuos se sintam confortaveis durante momentos desafiadores e
possam, plenamente, desempenhar suas funcdes. Kazekami (2020) afirma que o
teletrabalho pode melhorar a felicidade dos funcionérios e sua satisfagdo no trabalho.
No entanto, os beneficios somente sdo evidentes em locais onde os funcionéarios
encontram suporte gerencial de seus pares e suporte para o uso de ferramentas
tecnolégicas. Esses suportes ajudam a reduzir quaisquer impactos negativos
potenciais decorrentes do isolamento social, mitigando o conflito trabalho-familia e
reduzindo consideravelmente o nivel de estresse (Bentley, et. al 2014).

No que tange a tomada de acbes para estimular o desenvolvimento da
autonomia, de acordo com Stone, Deci e Ryan (2009), apoiar que os colaboradores
desenvolvam sua autogestdo garante que sejam capazes de internalizar o0s
procedimentos padrdes de trabalho, resultando em um agir criativo e proativo. Esse
resultado ocorre pois os funcionarios valorizam mais o trabalho em si e prestam menos
atencdo nos possiveis problemas.

Um estudo transversal por meio de questionarios buscou investigar a
gualidade de vida de teletrabalhadores durante a pandemia de COVID-19 com a
participacdo de 209 funcionérios italianos (Galanti, et. al, 2021). Tal estudo mostrou
gue fatores comportamentais e contextuais do ambiente de trabalho podem diminuir
ou aumentar a produtividade e o engajamento bem como o estresse relacionado ao
trabalho, e por isso organizacdes, pessoas responsaveis pelas areas de recursos
humanos e os préprios colaboradores possuem oportunidades de melhorar os
ambientes de trabalho ao incentivar uma melhor comunicacdo e autonomia para
planejamento das atividades por exemplo.

Outro estudo de destaque, feito por Ipsen et al. (2021), realizou um
mapeamento a partir de dados de 29 paises europeus, buscando aferir os principais
fatores de vantagens e desvantagens do teletrabalho. A metodologia empregada
envolveu a aplicacdo de questionario online, publicado em plataformas de midia social
e disseminado por e-mail. Os resultados indicaram que a maioria das pessoas teve

uma experiéncia positiva durante a pandemia. Trés fatores representam as principais
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vantagens do trabalho remoto: (i) equilibrio entre vida pessoal e profissional, (ii) maior
eficiéncia no trabalho e (iii) maior controle sobre o trabalho. Enquanto as principais
desvantagens foram (iv) restricdes de escritorio doméstico, (v) incertezas de trabalho
e (vi) ferramentas inadequadas.

E interessante notar, nesse sentido, que a literatura brasileira sobre a
tematica, mais especificamente aquela produzida no interior da prépria UNICAMP,
também procurou capturar as percepgdes de seus servidores lotados em regime de
teletrabalho em decorréncia da pandemia de COVID-19. Entre os meses de junho e
julho de 2020, o 6rgdo Observatario Institucional Unicamp enviou 8.284 questionarios,
sendo, destes, 2.763 (33%) preenchidos em sua totalidade (Unicamp, 2020).

Os dados publicados pelo Observatério em setembro de 2020 mostraram
gque 24% se manifestaram como “nem plenamente satisfeitos e tampouco
insatisfeitos”, enquanto apenas 10% se declararam totalmente insatisfeitos. No que
concerne a carga de trabalho, para 39% dos funcionarios, o volume de trabalho tinha
aumentado durante o isolamento social. A respeito do andamento da jornada laboral,
25,5% dos funcionérios indicaram que seu trabalho estava sendo afetado por
interrupcbes em suas casas. Em contrapartida, 31% dos funcionarios relataram néo
se sentirem mais estressados trabalhando em casa, enquanto apenas 11% sentiam-
se mais estressados (Unicamp, 2020).

Tais dados revelam que, no momento inicial da vigéncia do teletrabalho, a
maioria dos servidores estava em consonancia com as acfes tomadas, embora
relatassem um aumento em sua carga de trabalho. Assim, procuravam formas de
adaptar seu domicilio a nova jornada em razéo das interrupcfes sofridas durante a
jornada laboral, o que revela a necessidade de conciliar as demandas pessoais e
profissionais, agora concentradas no mesmo espaco fisico.

Além disso, outros relatérios buscam compreender as similaridades e as
dissonancias do teletrabalho entre géneros. A Organizacdo Género e Numero em
conjunto com a Sempreviva Organizagao Feminista (SOF) por exemplo mostram que
as alteracdes advindas da pandemia nas dindmicas da vida, do trabalho, do cuidado
e da sociedade e de que maneira elas afetaram a vida das mulheres brasileiras. Para
isso, as instituicbes realizaram um questionario online com 2.641 mulheres. Os
resultados demonstram que as demandas de vida e trabalho das mulheres né&o
pararam devido ao isolamento, mas sim o oposto, se intensificaram. A sobrecarga de

trabalho doméstico e de cuidado foi uma das questdes mais sentidas, sendo que 72%
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das mulheres afirmaram um aumento na necessidade de monitoramento e
acompanhamento de uma terceira pessoa - filhos, parentes/pessoas pertencentes ao
grupo de risco e idosos, e 41% das mulheres que tiveram seus trabalhos mantidos
sem corte de salarios declararam trabalhar mais durante o periodo remoto, indicando
uma extensao da jornada de trabalho.

Dessa forma, tem-se o0 ponto de partida para a analise dos efeitos do
momento pandémico e do isolamento social sobre o trabalho, a renda e a sustentagéo
financeira das mulheres, adentrando também no tema dos trabalhos realizados sem

remuneracao financeira, como o doméstico e de cuidado (Bianconi, et. al. 2020).
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3 METODOS

3.1 Procedimentos

Visando compreender os desafios enfrentados durante o trabalho remoto
pelos colaboradores da DAC e da FCA/UNICAMP, houve a elaboragdo de dois
guestionarios através da plataforma Google Forms, para avaliacdo dos cenarios de
trabalho remoto integral, e o retorno presencial gradual, de acordo com o calendario
de vacinacédo dos servidores.

O primeiro questionario (Q1) online foi intitulado: “Questionario sobre
Trabalho remoto na Unicamp”. Seu objetivo central foi conhecer e documentar as
percepcdes mais imediatas de um conjunto de comportamentos relativos: 1) a
produtividade; Il) & adaptacao e satisfacdo no teletrabalho; IIl) a flexibilidade e
autonomia; 1V) a gestédo do tempo e concentracdo; V) ao feedback e a comunicacéo.
A coleta foi realizada durante o més de setembro de 2021 e, ao todo, obteve setenta
respostas entre servidores da DAC e da FCA/UNICAMP.

Sendo assim, foi organizado dentre as categorias acima, um conjunto de
trinta e trés itens a serem respondidos, utilizando a escala Likert para a medicéo (nesta
escala, itens de 1 a 5 continham as seguintes opcdes: 1 - discordo muito, 2 - discordo
um pouco, 3 - nem concordo e nem discordo, 4 - concordo um pouco, 5 - concordo
muito). Também foi elaborada uma caracterizacdo anonimizada, uma vez que foram
previstos mais momentos de recolha de dados. Desta forma, foi possivel identificar,
por meio de codigos de identificacdo, quais as respostas dadas pelo mesmo
colaborador, mas ndo € possivel identificar, de fato, a sua identidade. O uso de
codigos de identificacdo autogerados sao aplicados em pesquisas longitudinais, nas
guais se objetiva coletar dados em instantes diversos, mas nao se pretende aferir as
identidades dos sujeitos (Yurek, Vasey & Sullivan Havens, 2008).

O segundo questionario, decorrente do primeiro, intitulado “Questionario
sobre o retorno ao Trabalho Presencial” (ANEXO 2), possuia como objetivo
acompanhar o retorno as atividades presenciais das equipes DAC/FCA na Unicamp,
para compreender a percepcao sobre o novo contexto, analisar novos habitos e
comportamentos relativos a dinamica de trabalho. Sendo assim, foi organizado um

conjunto de quinze itens a serem respondidos. A primeira secéo intitulada “Marque
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todas que fizerem sentido” continha trés perguntas e versava a respeito dos principais
beneficios e desafios do teletrabalho e preocupac¢des com a volta presencial, em que
também havia a possibilidade de completar com comentario aberto. A segunda secao,
com oito itens, intitulada “Percepc¢ao sobre retorno ao trabalho presencial” solicitou
aos respondentes, por meio da escala de 5 pontos de Likert, o quanto eles estavam
de acordo com as frases elencadas. Também contou com uma pergunta aberta,
visando captar os processos que foram adotados no teletrabalho e que fossem
mantidos no trabalho presencial. A coleta foi realizada no més de novembro de 2021
e, ao todo, obteve 63 (sessenta e trés) respostas dentre os 76 (setenta e seis)
servidores da DAC e da FCA/UNICAMP.

3.2 Hipoteses

O modelo utilizado para referenciar o estudo é chamado Job Demands-
Resources (JD-R), que sugere que as condicbes de trabalho, categorizadas em
demandas e recursos de trabalho, afetam diretamente o bem-estar e o desempenho
dos colaboradores. As “demandas” referem-se aos aspectos fisicos, psicol6gicos ou
sécio-organizacionais do trabalho, cujo processo de esgotamento induz as pessoas a
se sentirem menos ativas, ocasionando esgotamento e comprometendo a saude. No
estudo, tal organizagdo se deu em trés conjuntos: (i) conflito familia-trabalho; (ii)
isolamento (falta de interagdo social); e (iii) distragbes no ambiente de trabalho,
conforme pode ser visto na tabela em anexo.

JA os ‘“recursos” de trabalho fazem mencdo aos aspectos fisicos,
psicolégicos, sociais ou organizacionais do trabalho que reduzem as demandas do
trabalho enquanto estimulam a motivacdo para o trabalho, o crescimento e o
desenvolvimento pessoal. Os pressupostos foram testados a partir do uso da
metodologia de regressao linear.

No presente estudo, os recursos foram estruturados em duas categorias:
() autonomia e autolideranga; (i) comunicacdo e feedback. Como variaveis
dependentes, o estudo analisa os impactos dos agrupamentos acima referidos sobre
trés agrupamentos que evidenciam a percepcao dos colaboradores em relagédo ao seu
bem-estar: (i) produtividade; (ii) satisfacdo; (iii) estresse das tarefas relativas ao

trabalho.
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3.2.1 Questionério 1 (Q1)

A seguir descrevem-se as hipoteses descritas pela literatura cientifica
aplicadas ao contexto do presente estudo. Com os dados do primeiro questionario foi
possivel avaliar quais os fatores de demandas e recursos de trabalho mais colaboram
para o impacto nas variaveis de bem-estar percebidas pelos colaboradores durante o
teletrabalho.

HipoOtese 1.A Existe uma relacdo negativa das variaveis de demandas de
trabalho sobre produtividade e bem-estar durante o teletrabalho.

Hipotese 1.B Existe uma relacdo positiva das variaveis de recursos de

trabalho sobre produtividade e bem-estar durante o teletrabalho.

Para isso, utilizou-se o modelo de regresséo linear multipla, sob a hipétese

de que nao haja relacao, ff1_5=0:

(1) prod; = a1 + Bifam; + Bysoc; + Psdis; + Bsaut; + Lscom; + e;
(2) satis; = a1 + B1ifam; + frsoc; + Pidis; + Liaut; + Lscom; + e;
(3) strs; = a1+ Bifam; + Bsoc; + Badis; + Biaut; + Lscom; + e;

em que:

e prod, satis e strs representam o0s conjuntos de itens relativos a produtividade,
satisfacdo e estresse, respectivamente.

e fam, soc e dis representam os conjuntos de itens relativos ao conflito familia-
trabalho, falta de interacdo social e distracdes no ambiente de trabalho,
respectivamente.

e aut e com representam os conjuntos de itens relativos a autonomia e
comunicacéo, respectivamente.

e Sendo i cada resposta individual.

Também analisa-se se pessoas do género feminino ou masculino
tenderiam a mostrar padrbes de respostas diferentes relativos a variaveis de
demandas e recursos de trabalho devido as proprias condi¢cdes do trabalho remoto e

sobrecarga dado o conflito com tarefas domésticas e de cuidado.

Hipotese 1.C Existe uma diferenca entre o padréo de respostas relativas

as demandas de trabalho durante o teletrabalho segundo o género do respondente.
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Para isso, analisou-se a diferenca de médias pelo Teste-t, sob a hipotese de
gue nédo haja diferenca entre as médias de cada agrupamento por género, po = U1,

sendo uo a média do género feminino e u1 a média do género masculino.

3.2.2 Questionario 2 (Q2)

Com os dados do segundo questionario € possivel avaliar, no momento de
regresso ao trabalho presencial, quais foram os principais beneficios e desafios
encarados pelos respondentes durante o teletrabalho, bem como as principais
preocupacdes que possuem sobre a volta ao trabalho presencial. Com isso, passou-
se ao entendimento de quais fatores percebidos durante o teletrabalho podem ter
maior impacto para a avaliacdo sobre essa experiéncia no momento de regresso ao
trabalho presencial. A conexdo exata entre as respostas de cada um dos individuos
foi possivel para um subgrupo de 43 respondentes dada a técnica referida de codigos

de identificacdo autogerados.

Hipotese 2.A Existe um impacto positivo das variaveis de recursos de trabalho
e impacto negativo das demandas de trabalho durante o teletrabalho sobre a avaliacédo
posterior da experiéncia do teletrabalho como um todo.

Hipotese 2.B Existe um impacto positivo das variaveis de produtividade e bem-
estar e impacto negativo do estresse durante o teletrabalho sobre a avaliagéo posterior
da experiéncia do teletrabalho como um todo.

Assim, analisa-se se a avaliacdo geral da experiéncia do teletrabalho foi
impactada pelas variaveis de recursos e demandas de trabalho retiradas do Q1. Para
isso, utilizou-se 0 modelo de regressao linear multipla, sob a hipotese de que néo haja

relacédo, f1-5= 0O:

(1) i13_g2; = a1 + Bifam; + Bysoc; + Bidis; + Bsaut; + Pscom; + e;
(2) i13_q2; = a1 + Biprod; + fysatis; + fsstrs; + e;

em que:

¢ 113 _g2 representam o item 13 do Q2 sobre a concordancia de cada

respondente com a frase “A dindmica de trabalho durante o periodo remoto foi
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bem-sucedida para a minha equipe” seguindo a escala de concordancia de
Likert.

¢ Sendo i cada resposta individual.

Por fim, analisam-se os itens que buscaram identificar o nivel de preferéncia
dos respondentes sobre o trabalho presencial e remoto. Valores abaixo de 3 na escala
Likert indicam maior preferéncia do item em especifico em relagéo ao trabalho remoto,
enquanto os valores acima de 3 indicam preferéncia para o trabalho presencial. Nesse
ponto, ndo sO a andlise dos itens de forma agregada é relevante, mas também a
investigacao sobre se ha uma diferenca entre as preferéncias de acordo com o género

do respondente.

Hipotese 2.C Existe uma diferenca entre o padrao de respostas relativas a

preferéncia do teletrabalho versus presencial segundo o género do respondente.

Para isso, analisou-se a diferenca de médias pelo Teste-t, sob a hipotese de
gue nao haja diferenca entre as médias de cada grupo, o = u1, sendo o a média do

género feminino e w1 a média do género masculino.
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4 RESULTADOS

O primeiro questionario contou com a participacao de setenta respondentes
de ambos os 6rgaos, enquanto o segundo registrou 63, sendo que destes, 56 tinham
respondido a primeira pesquisa. Todas as andlises estdo agregadas somando-se
colaboradores da DAC e da FCA. A proporgéo entre pessoas do género feminino e
masculino foi bastante similar, com maior concentracdo de pessoas sem filhos. As

estatisticas descritivas e alfas de Cronbach a sdo mostradas a seguir.

TABELA | - Perfil de respondentes do Questionéario 1 (Q1) e Questionario 2 (Q2)

Q1 - Descricio Total % Q2 - Descrigio Total %
Nimero de Respondentes 70 100% Numero de Respondentes 63 100%
Género Feminino 32 46% Género Feminino 28 44%
Masculino 38 54% Masculino 35 56%
0 29 41% 0 28 44%
T A
filhos 3 s 70 filhos R 5 89'.6
4 2 3% 4 1 2%

Fonte: Elaboragdo Propria

Os alfas de Cronbach estandardizados séo de 0,92 nos 8 agrupamentos do
Q1 e 0,86 nos 8 do Q2, o que indica que ambos possuem alta consisténcia interna.A
correlacdo entre itens estd na direcdo positiva esperada, dado que se deu o
tratamento dos itens para que o enquadramento da resposta fosse o0 mesmo entre
todos os agrupamentos. Em anexo, temos o detalhamento das respostas dentro da

escala Likert desagregadas para cada item perguntado.

1.1. Questionario 1

Resultados 1.A e 1.B Existe uma relacdo negativa das variaveis de
demandas de trabalho e positiva das variaveis de recursos sobre produtividade e bem-
estar.

Os impactos encontrados nas regressdes multiplas a seguir foram nas
direcOes previstas na maior parte dos casos. Quando produtividade e satisfagéo sé&o
variaveis dependentes, vé-se um impacto negativo estatisticamente significante da
variavel de distracdes no ambiente de trabalho, enquanto maior autonomia e

comunicacdo mostram efeitos positivos. De modo contrario, vé-se um impacto positivo
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do conflito familia-trabalho sobre estresse, enquanto uma maior comunicacdo e

feedback parecem estar relacionados a um menor estresse.

TABELA Il - Parametros das Regressoes

Regressao Produtividade S atisfacao Estresse
Conflito Familia- -0.0977 0.0611 0.268*
Trabalho (0.0619) (0.0747) (0.127)
-0.114 -0.0211 0.139
Isolamento
(0.0740) (0.0893) (0.151)
-0.315%** -0.171* 0.147
Distracdes
(0.0557) (0.0672) (0.114)
Autonomia & 0.282%* 0.452%%% 0.302
Autolideranga (0.0996) (0.120) (0.204)
Comunicagio & 0.0391 0.277%* -0.815%%=
Feedback (0.0785) (0.0948) (0.161)
4.108% =% 1.495* 3.580%*
Constante
- (0.548) (0.662) (1.121)
N 70 70 70
R’ 0.791 0.702 0.562

#p<0.1 #p<0.05, " p<0.001

Fonte: Elaborag&o propria

Resultado 1.C Existe uma diferenca entre o padréo de respostas relativas

as demandas de trabalho relativa ao conflito familia-trabalho segundo o género do

respondente.

A tabela a seguir mostra que, de modo geral, a média das respostas do

género feminino é maior nas demandas de trabalho e menor nos recursos de trabalho

guando comparadas aquelas do género masculino, com diferenca estatisticamente

significante para um maior conflito percebido entre tarefas domésticas e de trabalho.

Tal resultado estd em linha com a literatura e com a realidade social do trabalho

doméstico ndo remunerado, onde mulheres, em sua grande maioria, tendem aassumir

maiores responsabilidades domésticas do que homens. As evidéncias confirmam que

esta situacdo também se manifesta durante o trabalho remoto.

TABELA 1l - Diferencas (Dif.) encontradas entre os agrupamentos de género

Feminino, Masculino,

Itens Dif t-value p-value

Meédia Meédia
Produtividade 4.27 4.49 -0.21 -1.24 0.22
Satisfacéo 427 4 34 -0.07 -0.40 0.69
Estresse 2.60 2.28 0.31 1.31 0.20
Conflito Familia-Trabalho 2.24 1.83 0.41*%* 2.09 0.04
Isolamento Social 2.25 1.90 0.35% 1.80 0.08
Distracdes no ambiente de trabalho 2.19 1.82 0.37 1.37 0.17
Autonomia 4.02 4.26 -0.24 -1.47 0.15
Comunicacao & Feedback 4.14 4.48 -0.33% -1.88 0.07

*p<0.L Fp<0.05, P*+p<0.001
Fonte: Elaboragéo Prépria
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1.2. Questionario 2

Passa-se entdo a analise das percepcdes dos participantes sobre a
experiéncia do teletrabalho apds o retorno ao trabalho presencial. Os itens foram
estruturados de modo a capturar quais os fatores mais preponderantes sobre as trés
oticas: (i) principais beneficios do teletrabalho; (ii) principais desafios do teletrabalho;
e (i) principais preocupagdes para o retorno ao trabalho presencial. Cada item
também contou com espaco em branco para respostas abertas, para que 0s
respondentes, caso quisessem, pudessem indicar outros beneficios, desafios e
preocupacdes que ndo se encontravam nas opc¢les disponibilizadas. No total,
obtiveram-se trinta respostas discursivas, somando-se 0s trés itens acima referidos.

Dentre os principais beneficios indicados pelos participantes, a questdo do
deslocamento e da flexibilidade sobressairam, conforme anexo. Os comentarios
abertos apontaram para um maior estado de concentracdo no trabalho remoto, uma

vez que a “concentragdo” foi mencionada trés vezes, como ilustrado a seguir:

¢ Maior possibilidade de concentracdo para realizacdo de determinadas tarefas.
o Menos ‘stress’ com transito, melhor qualidade de sono (por dormir mais tempo
também), maior facilidade de concentracdo no trabalho, melhora da

alimentacéo e tempo para fazer atividade fisica.

Entre os principais desafios enfrentados no trabalho remoto, a questao da
“dificuldade de se desligar do trabalho” aparece como a principal, seguida de “falta de
interacdo com o0s colegas de trabalho”, conforme anexo e em linha com os
comentarios abertos que evidenciaram uma maior dificuldade em delimitar o inicio e
fim da jornada de trabalho diaria. Relatou-se, por meio de uma hipérbole, que as 40
horas de trabalho semanal obrigatérias converteram-se, na verdade, em 168 horas
semanais, ou seja, a percepcao foi de que trabalhou-se 24 horas por dia durante os

sete dias da semana, como exposto a seguir:

o Delimitar horario em que era acionada.
o Estabelecer um horario de inicio e fim. As 40h semanais eram 168h (24hs/7

dias da semana).
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Dentre as maiores preocupacdes apresentadas sobre a volta do trabalho
presencial, 65% apontam uma maior preocupagao com o impacto de uma “menor
flexibilidade para trabalhar em horarios diferentes”, enquanto 60% afirmaram o medo
referente a “me expor ao coronavirus no trajeto ou no ambiente de trabalho”. Os
comentarios endossaram que ha uma apreensdo com o0s custos financeiros

relacionados ao deslocamento:

¢ Aumento consideravel do custo para ir trabalhar.
o Custos de deslocamento, alimentagdo, outros custos. Rearranjo de tarefas

domésticas.

Quando questionados sobre os principais processos e ferramentas que
foram utilizados durante a experiéncia de trabalho remoto e que gostariam que fossem
mantidos durante a volta presencial, percebeu-se um forte apelo & manutencéo das
reunides online e das novas formas de comunicagédo, mesmo quando as equipes se
encontram fisicamente no mesmo local. Houve uma percepcéo geral de que esses
novos métodos otimizam o tempo das reunibes e permitem maior flexibilidade, além
de evitar deslocamentos fisicos desnecessarios, tendo como bénus a possibilidade de
gravar as chamadas. Além disso, a realizagdo de cursos e treinamentos oferecidos
remotamente foi visto como positiva, pois poupam gastos com viagens
intermunicipais, geralmente entre 0s municipios de Limeira e Bardo Geraldo - onde os
dois principais campus da Unicamp se encontram, como é possivel aferir pelos relatos

abaixo:

o As reunibes pelo MEET foram muito proveitosas, esta ferramenta abole
qualquer tipo de deslocamento desnecessario para um determinado local,
basta apenas se conectar pelo celular ou por outro dispositivo para participar
das reunides ou simplesmente conversar com alguém da equipe. Outras
ferramentas como WhatsApp e Telegram também foram importantes na
comunicacao.

¢ Reunides remotas, sobretudo as que necessitavam deslocamento Limeira-
Campinas; atendimentos e treinamentos remotos por videoconferéncia; cursos

e eventos online; uso do Trello/Kanban para apoio a gestao
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Com isso, passa-se a analise de quais fatores do teletrabalho tiveram maior
impacto para a avaliacdo sobre essa experiéncia no momento de regresso ao trabalho

presencial.

Resultado 2.A Existe um impacto positivo das variaveis de recursos de
trabalho e impacto negativo das demandas de trabalho durante o teletrabalho sobre a

avaliacao posterior da experiéncia do teletrabalho como um todo.

Resultado 2.B Existe um impacto positivo das variaveis de produtividade e
bem-estar e impacto negativo do estresse durante o teletrabalho sobre a avaliacao

posterior da experiéncia do teletrabalho como um todo.

Os resultados sumarizados na tabela a seguir mostram que uma maior
autonomia e autolideranca para a realizacao de atividades tem relacéo positiva com a
posterior avaliagdo dessa experiéncia de modo estatisticamente significante. Conflito
familia-trabalho e falta de interacdo social aparecem bem proximos a zero e
distracbes, embora na direcdo esperada ndo mostra significancia, bem como
comunicacéo e feedback na direcdo ndo esperada.

Ja quando se tem as variaveis explicadas no Q1 como explicativas para a
avaliacdo da experiéncia do teletrabalho no Q2, vé-se que é a maior percepcdo de
produtividade que mostra o impacto mais relevante. Tal resultado esta em linha com
a propria leitura da TABELA 1.

TABELA IV - Parametros da Regresséo sobre a Experiéncia do Teletrabalho

Regressio Avaliac¢ao da Experiéncia do Regressio Avaliacio da Experiéncia do
g Teletrabalho g Teletrabalho
i ilia- 0.0544 0.486~
Conflito Familia Produtividade
Trabalho (0.183) (0.239)
-0.0356 0.384
Isolamento Satisfacao
(0.191) (0.246)
-0.116 0.0511
Distracdes Estresse
(0.171) (0.147)
Autonomia & 0.622% 0.660
N _Constante
Autolideranca (0.291) (1.187)
Comunicac¢io & -0.159 N 43
Feedback (0.237) R2 0.441
2.826 *p<0.05,* p<0.01 **p<0.001
_Constante P P P
(1.504)
N 43
R= 0.342

*p<0.05, **p<0.01 *+p<0.001

Fonte: Elaboragéo Prépria
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Por fim, analisam-se os itens sobre o nivel de preferéncia dos respondentes
em relacdo ao trabalho presencial e remoto, em especial o recorte em relacdo ao
género.

Resultado 2.C Existem diferencas significativas segundo o género do
respondente para itens relativos a preferéncia do teletrabalho versus presencial sobre
satisfacao e gestao de tempo.

A tabela a seguir também mostra que pessoas do género feminino tendem
a registrar uma maior preferéncia para o trabalho remoto quando comparadas ao
masculino quando perguntadas sobre em qual contexto conseguem administrar
melhor o tempo (gestdo de tempo) e em qual contexto conseguem integrar melhor o

trabalho a vida pessoal (satisfagéo).

Tabela V - Diferencas (Dif.) encontradas entre os agrupamentos de género

Feminino, Masculino,

Itens Média Média Dif t-value  p-value
Produtividade 2.07 2.69 -0.616* -1.89 0.06
Concentracio 2.48 2.74 -0.26 -0.77 0.45
Satisfacdo 1.46 2.27 -0.802%** 2,68 0.01
Gestdo do tempo 1.89 2.57 -0.674**  -2.09 0.04
Clareza nas Tarefas 2.69 2.96 -0.27 -0.91 0.37
Interacdo Social 2.67 3.13 -0.46 -1.40 0.17
Experiéncia Teletrabalho 4.36 4.34 0.01 0.05 0.96
Confianca para volta presetr  2.79 2.60 0.19 0.58 0.56

*p<(.L #H#p<0.05, ##p<0.001
Fonte: Elaboracédo Prépria

Essa situagao, na qual visualiza-se melhor a gestdo do tempo e o alcance
da satisfacdo por meio da integracao entre trabalho e vida pessoal, pode estar ligada
também as hipéteses ja levantadas sobre a realidade de uma maior demanda de
tarefas domésticas e de cuidado para pessoas do género feminino e por consequéncia
maior apelo a flexibilidade do teletrabalho em que se da maior espagco para tais
dedicacOes para além da carga de trabalho habitual.
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5 CONCLUSAO

A adocdo da modalidade do teletrabalho em decorréncia da pandemia de
COVID-19 desencadeou uma série de transformacdes na rotina laboral de diferentes
instituicbes e de seus colaboradores, entre elas a UNICAMP. Na percepcdo dos
servidores, esta configuracdo laboral apresenta alguns beneficios, como a capacidade
de ter um horario flexivel, o ndo deslocamento fisico e, consequentemente, a geracao
de certa economia de tempo e gastos financeiros. Por outro lado, foram evidenciadas
dificuldades como a necessidade de buscar a conciliacdo entre o0 ambiente domiciliar
e o ambiente laboral, no que tange a existéncia de distracfes, além de questdes
ligadas a sobrecarga mental, fisica e das proprias atividades.

A medida que o teletrabalho se tornou uma nova realidade, as questdes
relativas a produtividade, a comunicacdo entre as equipes de forma digital, a
conciliacao da vida pessoal com as atividades profissionais e a maneira adequada de
fornecer feedbacks entre as equipes tornavam-se desafios complexos. Os resultados
indicam que existe uma relacdo negativa das varidveis de demandas de trabalho e
positiva das varidveis de recursos de trabalho durante o teletrabalho sobre
produtividade e bem-estar, estando em consonancia com a literatura apreendida sobre
a temética. Ou seja, as trés demandas de trabalho aqui destacadas: (i) conflitofamilia-
trabalho; (ii) isolamento (falta de interacé&o social); e (iii) distracdes no ambientede
trabalho, acabam atuando de forma negativa na produtividade e no bem-estar dos
servidores durante o trabalho remoto, enquanto os dois conjuntos de recursos de
trabalho: (i) autonomia e autolideranca; (ii) comunicacéao e feedback estabelecem uma
relacéo positiva, de aumento da produtividade e bem-estar dos servidores.

Aqui cabe destacar que este estudo foi desenvolvido enquanto as
transformacdes laborais estavam sendo experienciadas na préatica. Sendo assim, o
presente estudo buscou contribuir na compreensdo dos beneficios e desafios do
trabalho remoto no contexto de um oOrgao publico brasileiro e logrou aplicar o campo
interdisciplinar das Ciéncias Comportamentais no oferecimento de diagndsticos que
vao gerar contribuicbes para a melhoria do bem-estar dos servidores lotados em

regime de teletrabalho.
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ANEXO A — QUESTIONARIO 1: TRABALHO REMOTO
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Q1 - Agrupamentos | Média DP Média DP
Eume sinto produtivo/a quando estou trabalhando remotamente. 1.04 1,10

Ao serinterrompido/a por familiares durante o trabalho remoto.eu ainda consigo atingira qualidade de trabalho esperada pormim mesmo/a. 1.99 1.14

Produtividade 4.39 0.72 Mesmo ao me distrair (celular/internet). eu ainda consigo atingira qualidade de trabalho esperada pormim mesmo/a. 4,26 1.03
Eu percebo que minha produtividade no trabalho tem aumentado 42 medida em que se desenvolve minha habilidade de trabalharremotamente 3.01 1,35

Eume sinto satisfeito com o suporte que a DAC/FCA da para a realizagio do trabalho remoto. 0.54 0,50

Satisfacdo 431 0.73 |Trabalho remoto com horario flexivel permite que eu integre meu trabalho a minha vida pessoal. 4.47 0579
) Estou satisfeito/a com o equilibrio entre trabalho e vida pessoal quando estou trabalhando remotamente. 1.90 1.14

Penso frequentemente sobre problemas relacionados ao trabalho fora do expediente quando estou trabalhando remotamente. 4.59 0,79

O acesso facile constante as tarefas/atividades que o trabalho remoto prové é muito cansativo. 2,60 1;37

Estresse 2,43 1.02 Quando trabalhando remotamente.eu seiquando pararde trabalhar para poderdescansar. 4.33 0,90
Sinto que as demandas do trabalho sdo maiores quando eu trabalho remotamente. 2.06 1.08

. - O trabalho remoto toma o tempo que eu gostaria de estar dedicando a familia/amigos ou a outras atividades ndo relacionadas a trabalho. 4.09 1,03
Conflito Familia- 2.02 0.83 |Meus filhos/familia/amigos entendem que.quando eu trabalho remotamente.eunido deveria serinterrompido/a. 437 0.90
Trabalho o | Quando trabalhando remotamente.eu penso frequentemente em problemas familiares ou outros nado relacionados ao trabalho 2.10 1:21
Trabalho remoto tem um efeito positivo em outras dimensdes da minha vida pessoal. 1.90 1.14

Isolamento (falta de 5t — Euestousatisfeito com o nivelde interagdo social que o trabalho remoto proporciona. 4.64 0,78
interacdo social) 25 *®% |Eutenho confianca para compartilharinformac¢des néo relacionadas ao trabalho com meus colegas. 4,39 0,95
Minha vida social piora quando eu trabalho remotamente. 2.43 1.26

Dis’(rag(‘)es 1.99 1.14 |[Euconsigo me concentrarmelhorem minhas tarefas quando trabalho remotamente. 4.26 1,06
Consigo administrar bem meu tempo quando trabalho remotamente. 2.20 1.23

i Meu gestor permite flexibilizar minhas horas de trabalho para conciliarcom meus compromissos. 1.49 0.85
Autonomia e 415 0.70 [|Estoualtamente motivado a trabalharremotamente além do meu expediente. 4.16 0.96
Autolideranga ’ ) Eume sinto adaptado ao trabalho remoto porque desenvolvihabilidades e comportamentos adequados a este contexto. 3.279 1,24
Euestou satisfeito com o nivelde autonomia que o meu gerente/supervisorme da quando estou trabalhando remotamente. 4.60 D.57

Eu tenho clareza das tarefas que devo completartodos os dias durante o trabalho remoto. 4.39 0.87

L Eutenho as informag¢des que preciso a respeito do andamento das tarefas dos meus colegas no contexto do trabalho remoto. 4.43 0.89
Commncagao & 433 0.76 |Eu confio que o meu gerente/supervisorme fornecera feedback caso eunéo tenha um bom desempenho no trabalho remoto. 4.09 1.06
Feedback i | Estou satisfeito/a com a qualidade da comunicacdo do meu gerente/supervisor comigo no contexto do trabalho remoto. 2,39 1.07
Estousatisfeito/a com a frequéncia da comunicag¢ido do meu gerente/supervisor comigo no contexto do trabalho remoto. 1.94 1.11




ANEXO B - QUESTIONARIO 2: RETORNO AO TRABALHO PRESENCIAL

Q2 - Agrupamentos Média DP
- Hoje.voceé se sente mais oumenos produtivo/a trabalhando presencialmente versus quando trabalhava

Produtividade L E £ 4 103 L10

remotamente?
o Hoje.trabalhando presencialmente. vocé consegue se concentrarmais oumenos nas suas tarefas versus

Concentracdo ) ‘ ” 0.54 0.50

quando trabalhava remotamente?
: 2 Hoje.trabalhando presencialmente, vocé consegue integrarseu trabalho a sua vida pessoalmais oumenos

Satisfagdo ; : ) ,, 235 125

versus quando trabalhava remotamente?
5 : Hoje.trabalhando presencialmente. vocé tem mais oumenos confianga para compartilhar informag¢des nao

Interacdo social G ; N i 5 220 126

relacionadas ao trabalho com seus colega versus quando trabalhava remotamente?
n Hoje.trabalhando presencialmente.vocé consegue administrarmais oumenos seutempo versus quando

Gestdo do tempo 2.59 129
trabalhava remotamente?
Hoje.trabalhando presencialmente. vocé tem mais oumenos clareza das tarefas que deve completartodos os

Clareza nas T arefas 5 ) ) 186 L18
dias versus quando trabalhava remotamente?

Experiéncia 28 : . X :

P A dindmica de trabalho durante o periodo remoto foibem-sucedida para a minha equipe. 2.83 L2

Teletrabalho

Confianga para volta . , B . . . 5
Eume sinto confortavelem voltara trabalharno escritério em relagdo ao risco do coronavirus. 291 113

presencial

29



30

ANEXO C - QUESTIONARIO 2 - Mdltipla escolha ANEXO D - Correlacdes, média e desvio-padréo entre agrupamentos

Q1 -Agrupamentos 1. 2. 3. 4. s. 6. 7. 8.

Quais os principais beneficios que vocé viu trabalhando

remotamente? # Respostas % 1. Produtividade 1.00
Menor custo de deslocamento 58 92% 2. Sﬂtl‘sfagﬁo 0.72 1,00
TN F
Horérios mais flexiveis para conciliar owutras tarefas 45 71% s Isolamento Social 0.66 0.61 0.54 0.42 1.00
Flexibilidade para trabalhar de outros locais H 70% 6. Distracdesno ambiente de trabalho 0.83 0,66 0.48 0.57 0.56 1.00
Mais contato com familiares 40 63% .
_ . . o . 7. Autonomia 0.76 0,79 0.47 0.39 0.66 0.67 1.00

Maior autonomia para construir propria dinamica de trabalho 38 60% §. Comunicagio & Feedback 0.56 0.69 0.68 035 0.63 045 0.67 1.00

Media 439 4,31 2.43 2.02 2.06 1.99 4,15 4.33
Quais foram os principais desafios durante o trabalho remoto? # Respostas % Desvio-Padrio 0.72 0.73 1.02 0.83 0.82 1.14 0.70 0.76
Maior dificuldade em “se desligar™ das tarefas do trabalho 33 52%
Falta de interagdo com colegas 26 41%
Barreiras de infraestrutura ou falta de equipamentos para trabalhar de casa 23 37% Q2 - Agrupamentos 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
Maior carga de trabalho 22 35% 1. Produtividade 1,00
Barreiras para comunicagdo com colegas ou gestores sobre as atividades 14 229 2. Satisfagdo 0,42 1,00
do trabalho 3. Isolamento Social 0,41 0,38 1,00
Mais distragdes em casa 10 16% 4. Distragdes no ambiente de trabalho 0,85 0,39 0,31 1,00
Dificuldades para monitorar o andamento de tarefas 5 8% 5. Autonomia 0.68 0,64 0.46 0.68 1,00
Dificuldade em aprender como usar tecnologias 4 6% 6. Comunicacio & Feedback 0,63 0,30 0,56 0,57 0,48 1,00

7. Experiéncia T eletrabalho 0,46 0,22 0,30 0,48 0,44 0,29 1,00

Quais as suas maiores preocupacgdes ao voltar a trabalhar 4 Respostas % 8. Confianga para volta presencial 0,34 0,45 0,09 0,38 0,40 0,19 0,30 1,00
presencialmente? Meédia 1,03 0,54 2,35 2,59 1,86 2,20 2,83 291
Menor flexibilidade para trabalhar em horarios diferentes 41 65% Desvio-Padrao 110: 050 1,25 1,29 1,18 1.26 1,12 1.13
Me expor ao coronavirus no trajeto ou no ambiente de trabalho 38 60%
Menor flexibilidade para trabalhar em locais diferentes 28 44%
Menor produtividade 27 43%

Deixar em casa familiares que precisam de cuidados 15 24%




